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Uvod

UVvOoD

V soucasné dob¢ spole¢nosti kladou diraz na rozvoj svych zaméstnancli, proto je
organiza¢ni kultura nedilnou soucasti kazdé spolecnosti. Navozuje pocit uzaviené
skupiny, ve které si lidé rozumi a se kterou se ztotoznuji, je tedy zakladem komunikace
a vzajemného pochopeni. Kultura mize napomahat k lepsi spokojenosti zaméstnancu, a

tim mize spole¢nost dosahovat vyssich vykont a finan¢nich vysledk.

Organizac¢ni kulturou se zabyva i védecka sféra. Pocet publikaci na toto téma ma rostouci
trend. Za rok 2019 bylo celosvétové zaznamenano nejvice publikaci (2 939), coz je o
32 % vice nez v roce 2010 (2 226). Proto se mimo jiné touto problematikou bude prace
zabyvat (Scopus, 2020).

Tématem diplomové prace je role organiza¢ni kultury a jeji vliv na rozvoj spole¢nosti
DHL Freight CZ s.r.o.! Spole¢nost na ¢eském trhu operuje jiz pies 20 let. Zabyva

se evropskou pozemni dopravou, celnimi sluzbami a poradenstvim.

Cilem prace je zanalyzovat a zhodnotit organiza¢ni kulturu ve zvolené organizaci a
navrhnout doporuceni pro upravu organizaéni kultury s dirazem na cile organizace.
Pro dosazeni stanoveného cile budou vyuzity nasledujici metody a techniky: studium
relevantni odborné literatury, analyza internich materiald a webovych stranek
spole¢nosti, polostrukturované rozhovory s vedoucimi a vedouci personalniho oddé€lent,
pozorovani a empirické Setfeni s vyuZitim online dotazniku. Pro tvorbu literarni reSerSe
bude vyuZita tuzemska a zahrani€ni odborné literatura. Vychodiskem pro stanoveni
zadouci organizacni kultury bude strategie a hlavni cile spole¢nosti. Soucasny stav
kultury bude zjistén na zéklad€ pozorovani, polostrukturovanych rozhovorii s vedoucimi
a vedouci personalniho vedeni a dotazniku. Dotaznik bude vytvofen na zédkladé odborné
literatury a stanovenych oblasti podporujici organiza¢ni kulturu. Online dotaznik bude
ptedlozen vybranym zaméstnancim DHL Freight CZ s.r.o. Zjisténa data budou slouzit
ke srovnani zadouciho a soucasného stavu organiza¢ni kultury a jejiho zhodnoceni.

Vysledky poslouzi pro tvorbu navrhii na Upravu organizacéni kultury.

10d 1. ledna 2020 doslo k rozdéleni spole¢nost DHL Express (Czech Republic) s.r.0. formou odstépeni
slou€enim s nastupnickou spole¢nosti DHL Freight CZ s.r.o.
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Uvod

Diplomova préce je rozdélena do 5 kapitol. Prvni kapitola se zabyva resersi literatury,
ktera definuje vyznam, typy, prvky, zdroje, funkce a zménu organizacni kultury. Kapitola

je zpracovana na zakladé studia odborné literatury.

Druha kapitola charakterizuje spole¢nost DHL Express (Czech Republic) s.r.o. a
spolecnost DHL Freight CZ s.r.o. Obsahem kapitoly jsou zakladni udaje o spolecnosti,
historie, pfedmét podnikdni, strategie a cile spolecnosti, interni a externi analyza a
Balanced Scorecard (BSC). Udaje pro tvorbu druhé kapitoly jsou ziskany z webovych

stranek spole¢nosti, vyro¢nich zprav a internich materidl.

Treti kapitola definuje Zadouci organizacni kulturu vytvoienou s ohledem na strategii a

hlavni cile organizace, dale jsou zde uvedeny oblasti podporujici kulturu organizace.

Ctvrta kapitola se zabyva analyzou organizaéni kultury spoleénosti DHL Freight CZ s.r.o.
Kapitola zahrnuje strukturalni a profilovou analyzu a vysledky empirického Setieni,
kterého se zucastnili technickohospodaisti pracovnici (THP), vedouci a manazefi
spole¢nosti. Cilem Setfeni je zjistit hodnoceni a spokojenost zaméstnancti ve vybranych
oblastech podporujici kulturu organizace. Poznatky pro tvorbu strukturalni a profilové
analyzy jsou ziskany pozorovanim a z polostrukturovanych rozhovord s vedoucimi a
vedouci personalniho odd¢leni. Otazky k empirickému Setieni jsou vytvoreny na zakladé

studia odborné literatury s ohledem na definovanou zadouci kulturou.

Pata kapitola se zabyva srovnanim zadouci a soucasné kultury organizace a jejim
zhodnocenim. Na zdkladé¢ provedeného zhodnoceni kultury jsou v paté kapitole

navrhnuta doporuceni pro zménu organiza¢ni kultury.
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Organizac¢ni kultura

1 ORGANIZACNI KULTURA

oy oo

v dilech uziva od 70. let. Jednou z pfi¢in byl ekonomicky rast Japonska nazyvany
»japonsky ekonomicky zdzrak,”“ ktery vzbuzoval otazky tykajici se efektivnosti
manazerskych technik ze zapadu a podnitil tak zajem o filozofii a zpisob fizeni

japonskych firem (LukaSova, 2010).

Armstrong (2007, str. 257) definuje kulturu jako ,, soustavu hodnot, norem, presvédceni,
postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovaina, ale urcuje zptisob

3

chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla chovani. *

Tato definice tedy zdaraziuje fakt, ze kultura obsahuje fadu abstraktnich vyrazl, které
vSak nemuseji byt v organizaci jasné definovany ani uvadény. Pfesto ma vyznamny vliv

na chovani lidi (Armstrong, 2007).

Dle autoru Deala a Kennedyho (1982, cit. podle Armstrong, 2007) Ize pojem vysvétlit
nasledovné: ,, Kultura je systéem neformalnich pravidel, ktera vyjadruji, jak by se lidé

po vétsinu casu méli chovat.

Vysekalova (2009) uvadi, ze kultura ,,vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou
atmosféru, ovzdusi, vnitini Zivot ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovniki firmy.
Hovorime také o zvyklostech a ritudlech vyuzivanych ve firmé i o hodnotach, které se

¢

projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednani vSech pracovnikii. *

V kazdé spole¢nosti existuje urcita kultura. I v organizacich, kde kultufe nevénuji zadnou
pozornost, protoZe to, jak se lidé ve spolecnosti citi, mysli, jednaji, je fizeno spole¢ensky

sdilenou ideji a kulturou (Alveson, 2012).

Lidé v organizaci sdileji své hodnoty a normy, které jsou chapany drtivou vétSinou a
ztotoziuji se s nimi. V modernich organizacich jsou kulturni pfedpoklady vyjadieny jako
firemni logo, uniformy ¢i zptisob zapojeni a zau¢ovani novacka (Martin, 1995 cit. podle

Ashkanasy, Wilderom & Peterson, 2000).

Kultura urcuje, jak kazdy jedinec vidi svét. Nastaveni kultury ovlivni, kam se lidé
podivaji a na zaklad¢ toho, jak se rozhodnou jednat. Pojem kultura zahrnuje tedy vSe, co
vede lidi néjakym zptsobem k ur¢itému chovéni jak viici sobé, tak i vici praci a svétu.
(Miiller & kol., 2013).
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Organizac¢ni kultura

Autofi Furnham a Gunter (1993) shrnuli definice organizacni kultury a zjistili, Ze kulturu
je nesnadné, az marné definovat. Ma spousty dimenzi s riznymi slozkami na riznych
urovnich. Kultura neni dynamickd a proménliva, tedy je stabilni béhem kratkého

casového obdobi. Také zjistili, Ze samotné vytvotfeni a zmeéna kultury vyzaduje urcity cas.

S pojetim organiza¢ni kultury jsou spojeny i problémy, jako napi. kdy a pro¢ by se méla
kultura zménit a jak by to mélo probihat, jaka je nejlepsi a optimalni kultura ¢i jak kulturu
zatadit do kategorii (jakou pouzit terminologii). S kulturou nelze zachazet jako
s objektivni véci, protoze kazdy pod tim vidi néco jiného, kazdy si to vylozi jinak

(Furnham & Gunter, 1993).
Kulturu lze rozd¢lit na urovné. Zakladnimi urovnémi dle Hofstede (1991) jsou:

- uroven narodni kultury,

- uroven kultury spojend s ur¢itym etnikem, ndbozenstvim nebo jazykem,
- uroven kultury spojend s nélezitosti k pohlavi,

- uroven kultury spojena s piislusnosti k urc¢ité generaci,

- uroven kultury souvisejici s pfislusSnosti k urcité tide,

- Uroven organizac¢ni kultury.
1.1 Vyznam organiza¢ni kultury

Dle autori Furnhama a Guntera (1993) organizacni kultura ptedstavuje tmel spole¢nosti
a navozuje pocit uzaviené skupiny, ve které si lidé rozumi a se kterou se ztotoziuji.
Kultura tedy zptsob proti diferenciaci, ktera je soucasti organizace jako takové.

Organizaéni kultura je zdkladem komunikace ve spole¢nosti a vzajemného pochopeni.

Kultura spolecnosti odrazi predpoklady, chovani a mySleni zaméstnanct, proto je nutné
zohlednit strukturu osobnosti zamé&stnanct, jejich charakter, temperament, schopnosti a
motivy K praci. Také propojuje minulost a sou¢asnost organizace s budoucnosti, to ma

vliv na jeji budouci rozvoj (Tureckiova, 2004).
1.2 Typy organiza¢ni kultury

Na obrazku ¢. 1 je zobrazena typologie kultury dle Deala a Kennedyho. Typologie se
zaméfuje na vliv prostiedi, kde jsou typy kultury ovlivnény trzni mirou rizika a rychlosti

zpétné vazby ze strany trhu.
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Organizac¢ni kultura

Obr. ¢. 1: Typologie dle Deala a Kennedyho

7Zpétna vazba

Rychla Pomala
Iilmulllri' drsnich Kultura sazky
Vysoke OCOLY, Macho na budoucnost
Riziko kultura

NiZké | K ultura tvrdé prace | Procesni kultura

Zdroj: vilastni zpracovani dle Deal & Kennedy, (1982)
Jak si Ize vSimnout typologie obsahuje ¢tyti kultury a t€émi jsou:

- Kultura ,,drsnych hochi* nebo také macho kultura
- Kultura tvrdé prace
- Kultura sazky na budoucnost

- Procesni kultura

Kultura s vysokym rizikem a rychlou zpétnou vazbou je povazovana za pievladajici
Vv organizacich, kde je zpétna vazba ve formé finan¢ni odmény. Jedna se naptiklad o
makléfe Ci pozice zaméfené na prodej financnich sluZeb, ale také sem zapadaji policiste,
sportovci ¢i bavi¢i (OpenLearn, 2019). Je to svét individualistt, ktefi pravidelné riskuji a
ziskavaji rychle zpétnou vazbu, zda jejich kroky byly spravné ¢i nikoliv (Deal &
Kennedy, 1982).

Kultura tvrdé prace se oznacuje rychlou zpétnou vazbou, ale nizkym rizikem.
Zaméstnanci riskuji jen malo. Pravidlem je zabava a akce, aby byla kultura usp&$na, musi
si zaméstnanci udrzovat vysokou uroven aktivity s nizkou mirou rizika (Deal & Kennedy,
1982). Uspéch se mé&ii vytrvalosti, primarni hodnotou je dodavat kvalitni produkt nebo
sluzbu. Kultura je typicka pro velké organizace, napt. automobilovy primysl, IT ¢i

telekomunikace (OpenLearn, 2019).

Dal$im typem organizacni kultury je kultura sdzky na budoucnost. Zde je riziko vysoke,
avSak nizkd zpétna vazba. Typ organizaci, kteti disponuji touto kulturou jsou zejména

organizace zapojené do projektti s velkou spotfebou zdroju a realizace jejich projekti trva
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Organizaéni kultura

dlouho. Jedna se naptiklad o vyrobu novych letadel ¢i stavebni a ropné spolecnosti
(OpenLearn, 2019).

Nizkym rizikem a pomalou nékdy az zadnou zpétnou vazbou se vyznacuje procesni
kultura. Pro zaméstnance je obtizné méfit, co délaji, misto toho se soustiedi spise jak se
to dela. Jsou tedy zaméfeny na proces. Pokud se kultura vymkne kontrole, muize
inklinovat k byrokracii (Deal & Kennedy, 1982). Existuje zde nebezpeci, Ze se uméla
prostiedi oddéli od skutecného svéta. Zaméstnanci mohou byt velmi defenzivni, boji se a

ptedpokladaji, Ze dé€laji préci Spatné (OpenLearn, 2019).

Dalsi z typologii kultury je dle R. Harrisona (1972), ktery definoval ¢tyfi typy kultur:
kultura moci, kultura roli, kultura ukolt a kultura osob. Na Harrisona navazal C. Handy

(1981), ktery rozpracoval myslenky a popsal je za pomoci piktogrami na obrdzku ¢islo

2.

Obr. ¢. 2: Typologie kultur podle C. Handyho

T |

kultura moci kultura dkold (wykonu)

-

- o
-~ T
- "'\-\..\_‘
= ",

kultura roli kultura oscb (podpory)

-4

Zdroj: Handy, 1993 in Lukdsova, 2010

Kultura moci dle Handyho (1993) prameni z centra, které zastava fidici a kontrolni
organ. Atmosféra v organizaci je soutéziva, plna politiky a orientovana na moc. Existuje
zde malo pravidel a byrokracie. Hodnoceni zaméstnancti probiha na zéklad¢ dosazenych
vysledki. Tento typ kultury je spiSe pro lidi orientované na moc a riziko, nezavislym
na bezpeci a pocitu jistoty. Kultura je schopna reagovat pruzné na hrozby a nebezpeci.
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Organiza¢ni kultura

Mozny problém miize nastat, pokud je organizace velkd a operuje na spousté projekta.
Typickym ptikladem jsou organizace zabyvajici se financemi, v malych spole¢nostech ¢i

rodinnych podnicich (Lukasova, 2010).

Kultura roli se fidi procedurami, pravidly a postupy. Roli 1ze chépat jako chovani, které
je od zaméstnanci ocekavano, jasné definovano popisem prace. Trojuhelnik na obrazku
¢. 2 zobrazuje vrcholny management spolecnosti, ktery koordinuje nizs§i management,
jimiz jsou reprezentovany pilife (vyroba, prodej, finance a dalsi). Pokud ve spole¢nosti
existuje stabilni prostfedi, kontrolovatelny trh, dlouhy Zivotni cyklus produktu, mize byt
tato kultura tispé$nd. Negativem je pomald zjistitelnost a reakce na zmény (Lukéasova,

2010).

Kultura ukoli (vykonu) je vymezena ukoly, které je zapotiebi splnit. Cilem této
organiza¢ni kultury je spojit lidi a svéfit jim ukol (projekt), na kterém budou spole¢né
pracovat. Kultura podporuje odbornost a tymové pracovniky. Pracuje rychle, coz je
zaméfeni na vysledky, skupinové cile, fungujici vztahy zaloZzené na schopnostech a
vykonnosti. Pokud spolecnost nemé dostatek zdroji a vrcholny management ma potiebu
kontroly, nastdva zde problém, a 1 moralka pracovnik poklesne. Pfikladem téchto

organizaci jsou reklamni agentury (Lukésova, 2010).

Kultura osob (podpory) — zde je klicovy jedinec a nachazi se ve stfedu celé organizace.
Kazdy clen této kultury je samostatny, jsou zde sdilené pravomoci, vztahy jsou
partnerské. Zakladni ucel organizace je slouzit a napomahat vSem jedincim V ni.
Ptikladem jsou pravnici, architekti ¢i 1ékafi, ktefi se rozhodnou spojit své sily a sdilet
naklady na vybaveni, provoz ¢i administrativu (vyhodnéjsi feSeni). Zakladem moci je

odbornost. Tento typ kultury je malo uzivany (LukaSova, 2010).
1.3 Prvky organizaé¢ni kultury

Dle autora E. H. Scheina existuji 3 skupiny urovni organizac¢ni kultury, které znazornuje

obrazek ¢. 3.
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Organizac¢ni kultura

Obr. &. 3: Urovné organizaéni kultury dle E. H. Scheina

Artefakty

- viditelné struktury a procesy
- pozorované chovani

! 1

Hodnoty a normy

- ideje, cile, hodnoty, aspirace
- ideologie, racionalizace

! !

Z:ikladni predpoklady

- neuvédomované, nezpochybnitelné
ptesvédceni a hodnoty
- ur¢uje chovani, vnimani, mysleni

Zdroj: vlastni zpracovani dle E. H. Scheina, 2016

Prvni Grovni jsou artefakty, kterych si Ize na prvni pohled vS§imnout. DalSi Grovni jsou
hodnoty a normy, jsou to zastdvan¢ hodnoty spolecnosti, jejich cile a ideje ¢i normy
chovéani. Posledni urovni jsou zédkladni pfedpoklady, které uz jsou jen té€zce viditelné
aznemozné spatfit, urCuji podstatu chovani, vnimani a mysSleni v organizaci.

Oboustranné $ipky znaci provazanost téchto trovni (Schein, 2016).

Hofstede (1991) si prvky organiza¢ni kultury ptedstavuje jako vrstvy cibule, které
obsahuji symboly, hrdiny, ritualy a hodnoty. VSechny spole¢né kromé hodnot oznacuje
jako praktiky. Symboly jsou gesta, slova, obrazky a objekty, které maji konkrétni vyznam
a jsou uznavany zaméstnanci dané kultury. Hrdinové oznacuji skutecné ¢i imagindrni
osoby, které jsou vysoce cenény v organizaci a slouzi jako vzor. Jako ritualy Hofstede
oznacuje spoleCensky nezbytné kolektivni ¢innosti, pomoci kterych lze dosdhnout cila
spole¢nosti. Jedna se naptiklad o zplisoby pozdravi ¢i obchodni a politicka setkani. Jadro
cibulového diagramu je tvofeno hodnotami. Jako hodnoty jsou brany tendence
uptfednostnovat urcité stavy pred ostatnimi, zabyvaji se porovnanim dobrého a Spatného,
bezpecného a nebezpecného, povoleného a zakazaného a dalSich. Praktiky celkové
znazoriuji prvni 3 cibulové vrstvy, jsou viditelné vnéjsimu pozorovateli, ale jejich

vyznam je neviditelny. Cibulovy diagram lze spattit na obrazku ¢. 4.
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Obr. €. 4: Cibulovy diagram

Zdroj: viastni zpracovani dle HofStede, 1991

Na obrazku €. 5 je takzvany ,.kulturni ledovec, ktery oznacuje prvky organiza¢ni kultury.

Na obrazku si 1ze snadno v8imnout, ze kultura se sklada z vnéjsi vrstvy, ktera je viditelna

(artefakty a chovéani) a vice wvnitinich vrstev, které jsou jen z casti pristupné

az neptistupné. Proto lze metaforicky prvky kultury zobrazit jako ledovec. Predstavuje

kulturni projevy, které je mozno pozorovat, ale jeho zdkladem jsou vrstvy pod hladinou,

které lze spatfit jen castecné. Nejhlubsi vrstvu, jimz je zakladni pfesvédceni nelze vidét

(Lukasova, 2010).

Obr. ¢. 5: Kulturni ledovec

Hodnoty

Zakladni presvédceni

Zdroj: Lukasova, 2010, str. 31
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V nadchazejicich odstavcich jsou priblizeny prvky organizaéni kultury, jimiz jsou
artefakty, hodnoty, normy, zvyky, ritudly, ceremonialy, historky, ptibéhy, myty, firemni

fe€, hrdinové a zakladni presvédceni.
1.3.1 Artefakty

Za artefakty 1ze povazovat viditelné jevy, naptiklad fyzické prostredi spolecnosti, jako je
jeho jazyk, technologie, styl, umélecka dila, emocionalni projevy, jeho myty a ptib¢hy a
také klima spolec¢nosti. Rutiny chovani, ritudly a organizacni procesy se také tadi
pod artefakty. Tuto troven kultury je snadné pozorovat, ale obtizné desifrovat, protoze
Clovék zvenéi tézko pochopi vyznam jednotlivych artefakti pro danou skupinu

zaméstnanct (Schein, 2016).

Konkrétnim ptikladem artefaktl je rozesilani vanocnich a narozeninovych piéni,
pravidelnd setkdni se zakazniky, pfijemné jednaci prostory, informovani o vysledcich
spokojenosti zakazniki, informace tykajici se tispécht, ale také problému (Lukasova,
2010).

Je tfeba davat pozor na spravnou interpretaci artefaktl, protoze tato uroven ,,prodava‘
organiza¢ni kulturu externim pozorovateliim, jako jsou partnefi spolecnosti, potencidlni
zamestnanci, zdkaznici €1 zajmové skupiny. Artefakty jsou na hran¢ mezi vnitini kulturou

a vngjsi image a PR spolecnosti (Tureckiova, 2004).
1.3.2 Hodnoty

Hodnotou se rozumi to, co je spolecnosti povazovano za optimalni a dilezité, cemu je
ptikladan podstatny vyznam. Jedné se o preference, které se prenaseji do rozhodovani
manazeru. Projevem hodnot jsou stanoviska a postoje, které jsou v organizaci jako celku
zaujimany. Mezi hodnoty organizace patfi spokojenost zaméstnancli a zakaznikd,
environmentalni zodpovédnost nebo naptiklad vzéjemna spoluprace. Hodnoty je mozné
zpozorovat V poslani spolecnosti, nebo je spolecnost komunikuje sama navenek
ke zlepSeni své image. Zde se nachazi vSak problém, zda se jedna o skute¢né zastavané
hodnoty organizace, se kterymi se ztotoziuji i zamé&stnanci (Lukasova, 2010).

Schiffman a Kanuk (1994, cit. podle Armstrong, 2007) se domnivaji, Ze ,, hodnoty

‘

pomahaji urcit, co si myslime, Ze je dobré nebo Spatné, co je diilezité a co Zadouci.*

Hodnoty mohou byt realizovany pomoci historek, myta, ritudld, norem a artefakta

(Armstrong, 2007).
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1.3.3 Normy chovani

Normy chovani jsou nepsana pravidla spolecnosti, kterd podavaji navod zaméstnanctim,
jak se chovat, mluvit, v co véfit a jak se budou oblékat. Normy nejsou nikdy a nikde
napsany. Proto jsou piedavany ustné ¢i chovanim. Pokud dojde k poruseni normy, Ize to
snadno vycist z reakci ostatnich lidi. Za pomoci téchto reakci mize byt vyvinut tlak

na chovani ostatnich lidi.

Za normy je mozno pokladat styl fizeni manazerti neboli jaky maji manaZefi vztah
S podfizenymi a jak na né reaguji. Déle etika prace jako napiiklad ,,ptijd’ dfive, zlistan
déle” ¢i ,,usiluj o to, abys pracoval pilné.“ Normy se zabyvaji ambicemi, postavenim,
vykonem, moci, politikou nebo loajalitou. Také se jedna o hnév, zda je skryty ¢i je
vyjadfovan oteviené. Spada sem také pristupnost manazeri a formalita (Armstrong,

2007).

Lukasova (2010) jest¢ dodava, ze dodrZzovani norem je odménovano, a naopak
nedodrzovani trestano, coz ma citovy charakter. K tém, ktetfi dodrzuji normy, se ostatni
zaméstnanci chovaji pratelsky, v opacném piipadé pii nedodrzovani, neptatelsky a
odmitavé. Dale doplituje ptiklady norem, jako je kvalita a rychlost prace, zplisob jednani
se zakazniky, vstficné a aktivni chovani zaméstnance, mira a charakter sdélovanych

informaci atd.

Normy maji zasadni vyznam pro organizaci jako takovou, protoze vymezuji piijatelné a
nepiijatelné chovani uvniti organizace a tim reguluji a zaji$t'uji stabilni prostiedi. Pokud
podporuji vykonnost spolecnosti, eliminuji tak tvorbu formalnich kontrolnich systémi
(Lukésova, 2010).

1.3.4 Zvyky, ritualy, ceremonialy

ZvyKky vyznamné napomahaji k integraci organizace. Piikladem je oslava narozenin,
poradani vanoc¢niho vecirku, zvyky spojené s povysenim nebo naopak s odchodem
do dichodu, kdy se potada mala oslava a piedaji se darky. Specialnim zvykem je zvyk,
uplatilovany pfi feSeni problému, ktery vede k eliminaci konfliktd (Lukéasova, 2010).
Ritualy znamenaji totéz jako zvyky, ale maji navic pfidanou symbolickou hodnotu,

na ur¢itém misté a Case nabyvaji konkrétni vyznam. Ritualy jsou formalizovany, a stale

opakovany. Ptikladem je vyznamenavani pracovnika mésice ¢i schvalovani dilezitych
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dokumenti. Vedou ke stabilizaci organiza¢ni norem a hodnot a upeviiuji platné mocenské

struktury (Bedrnova, Novy & kol., 1998).

Ceremonialy jsou povazovany za slavnostni udélosti konajici se pifi zvlastnich
prilezitostech. Hlavnim vyznamem je pifipomenuti a posileni hodnot organizace a
ocenovani uspéchti hrdint (Lukéasova, 2010). Ceremonialy slouzi k uvolnéni emoci, maji
tedy spiSe méné formalizovanou podobu nez ritualy. Ptikladem jsou oslavy vyroci
zaloZeni spolecnosti, oslavy nového roku nebo oslavy vanoc¢nich svatkli (Bedrnova, Novy

& kol., 1998).
1.3.5 Historky, pribéhy, myty, firemni re¢

Zazité historky jsou nedilnou soucasti kultury. Nejriznéjsi historky a ptibéhy jsou
povazovany za prikraslené udalosti, které se staly v minulosti. Je to forma spojeni
minulosti s aktualni situaci a propojenim do budoucnosti (implicitni). Tato forma
komunikace se vyznacuje vyssi presvédCovaci silou nez explicitni formy ovliviiovani.
Mohou se vyuzit pii feSeni noveé nastalych situaci. Historky davaji jakysi navod, jaké
chovani je v budoucnu ocekavano. Novym spolupracovnikiim zprosttedkovavaji prvni

orientaci ve spolecnosti, tvofi soucast neformalniho adaptacniho procesu.

Myty slouzi jako prostiedek k objasnéni norem a hodnot kultury, tedy jde o zplsob
uvazovani, ktery odrazi normy a hodnoty. Jedna se o lidové teorie, které nemaji racionalni
zaklad, jejich obsah je velmi subjektivni. Hlavni roli zde hraje vnitini pfesvédceni a vira.
Piikladem mytt jsou: ,Kolektiv mé vzdy pravdu.”; ,Na kazdém zalezi.”; ,Nutné

dosahnout toho nejlepsiho vysledku.” (Bedrnova, Novy & kol., 1998).
Myty plni nasledujici ¢tyfi funkce v souvislosti s kulturou:

- selekce — je na vybér z moznych variant jednani,

- manifestace — zvyrazni vybranou variantu,

- navod k jednani — mytus urcuje, co a jak €init, neformalni ptedpis,

- zdGvodnéni — zahrnuje v sobé i zdivodnéni navodu, vysvétleni skute¢nosti

(Bedrnova, Novy & kol., 1998).

Firemni fe¢ je vyjadfenim piisluSnosti ke spolecnosti. Re¢ je tvofena odbornym slangem,
kterému rozumi pouze zaméstnanci dané organizace. Také je tvofena vybérem
jednotlivych slovnich spojeni a slov, které piedstavuji urcité udalosti ve spole¢nosti

(Tureckiova, 2004).
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1.3.6 Hrdinové

Hrdinové ptedstavuji pro spolupracovniky zosobnéni zakladnich hodnot a ve spole¢nosti

plni tyto dulezité funkce:

dosazitelnost spéchu pro kazdého zaméstnance,
- poskytuji modelové chovani,

- nastoluji vysoké standardy vykonu,

- symbolizuji organizaci vnéjSimu svétu,

- udrzuji a posiluji jedinecnost spolecnosti,

- motivuji zaméstnance (Deal & Kennedy, 1982).

Zameéstnanci k hrdinim vzhlizeji, snazi se jim stat, tim padem jsou jim motivovani a
usiluji o dosazeni co nejlepsiho vysledku, aby se také stali jednou hrdinou. Typickym
ptikladem hrdint, kteti se ,,rodi jsou Henry Ford, Tomas Bat'a nebo Tom Watson. Jejich
vizionafstvim a jedine¢nosti mize byt ovlivnéno nékolik dalSich generaci. Dale jsou

hrdinové ,,situacni,” napt. hrdina roku nebo mésice (Lukasova, 2010).
1.3.7 Zakladni presvédceni

Jedna se o zafixované predstavy o funkci reality, které jsou povaZzovany za samoziejmost
a nezpochybnitelné a pravdivé. Presvédéeni ¢i predpoklady jsou stabilni a imunni vici

zménam (Lukasova, 2010).

Podle E. H Scheina (2004) je zakladnim pfesvéd¢enim jadro organizacni kultury.
Stanovuje, ¢emu by méla byt vénovana pozornost, emocionalni reakce a interpretaci
informaci. Pfesvédceni vznikd opakovanou zkusenosti neboli pokud se feSeni pracovniho
problému opakuje. Hypotéza se tak posléze stane zafixovanou skute¢nosti. Zakladni
piesvédCeni je nekonfliktni a neoddélitelné, a proto je velmi obtizné jej zménit.

Ptehodnoceni docasné destabilizuje kognitivni a mezilidsky svét a nastava pocit uzkosti.
Schein (2004) rozlisuje nasledujici oblasti presvédceni:

1. PiesvédCeni, které se vztahuje k pieziti a adaptaci.
2. Presvédceni, které se vztahuje k integraci procest uvniti podniku.

3. Piesvédcenti, které se tyka podstaty pravdy, ¢asu, vztahl a ¢lovéka.

Prvni presvédceni se vztahuje k misi a strategii spolec¢nosti. Ur¢uje metody, pomoci

kterych by mélo byt dosazeno cili. PfesvédCeni plisobi na chovani organizace viici
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vnéj§imu prostiedi, také jak se organizace rozviji a uci. Dalsi pfesvédceni se zabyva
slou¢enim vnitinich procest, které se tykaji miry blizkosti a pratelstvi uvniti organizace.
Jsou to presvédceni tykajici se kritérii a hranic skupiny, ovliviiuji odménovani, kariéru a
vybér novych Clent. Poslednim ze tfech oblasti je piesvédCeni vztahujici se k podstaté
pravdy, Casu a ¢loveka. Napiiklad pravda mize byt odvozena od nabozenského dogmatu,
racionalniho zékladu, legislativniho zakladu, autority ¢i je ddna védeckym provéfenim
(Schein, 2004).

Tato pfesvédceni ovliviiuji mysleni, vnimdni a pocity vSech v organizaci a tim padem

urcuji rozhodovani, chovani lidi v organizaci a stanovovani priorit (Lukasova, 2010).
1.4 Zdroje organizaé¢ni kultury

Mezi hlavni zdroje organizacni kultury lze fadit:

- vliv prostiedi,

- vliv profese,

- vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce,

- vliv velikosti a délky existence organizace,

- vliv vyuzivanych technologii (Lukasova, 2010).

Vliv podnikatelského a trzniho prostfedi pfedstavuje pro spolecnost vznik hodnot a
predpokladi, které by méli zaméstnanci pfijmout, jinak je existence spole¢nosti ohrozena.
Prostfedi vyrazné ovliviiyje kulturu organizace. Vliv prostiedi je zavisly na jeho
charakteristikach, napf. pokud je prostiedi nekonkurencni a spolecnost je na trovni

monopolu, prostfedi nemé na kulturu takovy vliv (Lukasova, 2010).

Autofi Pfeifer a Umlaufova (1993) mezi vngjsi faktory ovliviiujici kulturu jesté tfadi:
rychlost zpétné vazby trhu, trzni pozice, charakter kultur vys$Sich tadd, geograficka
dislokace, ekonomicky systém, socidlni systém, politické preference, legislativu, ekologii

a uroven védy, vyzkumu a podnikani.

Vliv profese je spojen surCitymi zajmy, typem vzdélani a zplsobem mysleni
zaméstnancl. Tento vliv Ize spatfit naptiklad u kultury Gc€etnich, kultury informatika ¢i
marketingovych pracovnikli. Projevuje se prostfednictvim zptsobu organizace prace,
zvyky a ritualy a specifickym jazykem. Zakladatelé spolecnosti maji jasné vyhranéné

zakladni pfedpoklady a hodnoty, které znacné€ determinuji formovani organizacni kultury.
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Reseni navrzena zakladatelem spole&nosti jsou postupem ¢asu v praxi testovana a pokud
se osvedci, jsou poté predkladana jako zakladni spravné predpoklady. Bohata historie a
velikost spole¢nosti ma také znacny vliv na rozvoj kultury. Vyvoj organizace je spojen
s fazemi a krizemi. V pocatecni fazi hraje velkou roli zakladatel a mezilidské vztahy jsou
spiSe neformalni. Druha faze je typickd rGstem a stabilitou organizace. Velikost
spole¢nosti vyzaduje pevnou organizacéni strukturu, jasna pravidla a koordinaci. S ristem
spolecnosti se ztraci ptivodni smysl jeji existence a objevuji se subkultury. Posledni fazi
je faze organizacni zralosti, kde dochazi ke stabilizaci €i stagnaci. Spole¢nost brani svoji
kulturu a podporuje jeji tradice. V této fazi je dulezité se umét prizpisobit ménicimu se
prostiedi. Vyuzivané technologie uvniti spolecnosti maji podstatny vliv na pracovni
procesy, chod celé spolecnosti, ale i chovani navenek. Vybavenost ovliviiuje zplisob

komunikace mezi zamé&stnanci a také komunikaci se zdkazniky (LukaSova, 2010).

Vliv profese, zakladatele, velikosti a délky fungovani organizace spadaji pod vnitini
faktory. Mezi néz patii také: zaméstnanci, mira setrvacnosti vzité kultury, majetek, pravni
forma, pouzivané struktury a procesy, strategie spolecnosti a fidici sily — zpusobilost,

zajmy (Pfeifer & Umlaufova, 1993).
1.5 VIliv organizacni kultury na vykonnost

Silna kultura ma vliv na vykonnost v organizace. Silnou kulturu Ize charakterizovat jako
vyhranénou, stabilni s respektem hodnot, norem a predpokladti v rdmci spole¢nosti. NiZe
jsou uvedeny vyhody silné kultury:

S 4

- Silna kultura vytvaii soulad ve vnimani a mysleni pracovnikd.
- Silna kultura usmériiuje chovani lidi.

- Silna kultura znamena sdileni spole¢nych hodnot a cili.

Pokud kultura tvofi soulad mezi mySlenim a vniménim zaméstnanct, zjednodusSuje to
komunikaci a eliminuje konflikty v organizaci. Zaméstnanci komunikuji vlastnim
jazykem, rozumi si v tom, co povazuji za dilezitou a nedtlezitou informaci. VSechno to

spé&je k rychlejs§imu rozhodovani a taky k rychlejsimu provedeni pfijatych rozhodnuti.

Silna kultura v organizaci mtize usmériiovat zaméstnance. Ti sdileji totozné normy a
hodnoty, diky nimz jsou dodrzovany zpusoby chovani. Také velmi dobie napomaha

udélovani sankci za jejich nedodrzeni, coz je povazovano za neformélni kontrolu.
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Pokud zaméstnanci ve spolecnosti sdileji stejné cile a hodnoty, ztotoziuji se S organizaci
ajsou Kk ni loajalni, maji pak kladny ptistup ke spolupraci. Spole¢nost se na zaklad¢ téchto
predpokladli stane zdrojem motivace zameéstnanci, coz vede k vysSi vykonnosti

(LukéSova, 2010).

Dalsi vyhodou silné organizaéni kultury dle Tureckiové (2004) je zjednoduSeni vztahii
uvnitf organizace i navenek. Projevuje se V fizeni zaméstnanct i pfi jejich rozvoji.
Zameéstnanci se v silné kultuie snadnéji orientuji, adaptuji a integruji se novacci a také je
posilen tymovy duch. Kultura bezprostiedné¢ napomaha k vyssi motivovanosti stdvajici
zaméstnancd, urychluje rozhodovani a tim zefektivituje procesy a kontrolni mechanismy.
Naopak jeji zména je doprovazena silnym odporem, tzn. i odpor K inovacim a kreativité.

Tento fakt miiZze odradit tviiréi zaméstnance.
| autorka Lukasova (2010) uvadi nevyhody silné kultury, jimiz jsou:

- fixace na minulou zkusenost,
- branéni mysleni v alternativach,

- rezistence vuci zménam.

Silnd kultura miiZze vést k uzavienosti organizace a k ptehliZzeni signali z externiho
prostiedi. Vrcholny management snadnéji podlehne tomu, Ze to fungovalo doposud, tak
to bude fungovat i v budoucnu. Také brani vytvateni alternativ, coZ souvisi s odporem
viéi zmeén€. Pokud se management rozhodne pro zménu kultury, zaméstnanci to
neakceptuji, jsou konzervativni a maji tendence zlistat u navyklych zplsobii chovani a

mysleni.

Obsah kultury také ovlivituje vykonnost a fungovani celé organizace. Obrazek ¢. 6
definuje provazanost obsahu a sily na vykonnost. Spravny obsah aktivuje zaméstnance
Vv zavislosti na normach a hodnotdch chovani a sméruje jej k naplnéni danych cila a

hodnot (LukaSova, 2010).
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Obr. €. 6: Vliv kultury na vykonnost organizace

obsah kultury |— — — — sila kultury

vykonnost

Zdroj: viastni zpracovani dle Lukasova, 2010

Obsah kultury vede zaméstnance k aktivité, iniciativé a angaZovanosti, piijimaji
zodpovédnost za vykonanou praci a samostatné fesi problémy. Také jsou vii¢i spole€nosti

loajalni (Lukéaové, 2010).

Denison (1990) prokazal, ze k vykonnosti ptispiva neformalni a formalni angazovanost.
Té lze dosdhnout za predpokladu tvorby kooperativni atmosféry, zabezpeceni rozvoje
dovednosti a znalosti a vytvafeni mise a vize, které jsou zaméstnanciim zndmé a znaji
jejich smysl. V efektivnich organizacich maji vSichni zaméstnanci vliv na rozhodovani
tykajici se jejich prace, citi se pak byt soucasti spolenosti a participuji na dosahovani

cilt.
1.6 Funkce organizacni kultury

Organizaéni kultura plni fadu r0znych funkci, které pfispivaji k odstranéni
potenciondlnich problémi a ke snadnéjSimu fungovéni. Kultura by méla obsahovat
takové atributy, které pfispivaji k vy$si vykonnosti, efektivnosti a k dosahovani

pozadovanych vysledkl. Mé€la by plnit nésledujici funkce:

- Identifikacni: Kultura by méla posilovat sebevédomi, budovat pocit sounalezitosti
a podnécovat loajalitu zaméstnance S organizaci.

- Integracni: Silna kultura je zdrojem konsenzu a integrace, stmeluje vSechny
jedince organizace.

- Koordina¢ni: Kultura koordinuje spolecné¢ sdilené hodnoty a normy. Kazdy
jedinec v organizaci se uc¢i nastavené postupy jednani a chovani, tim je zarucena
disciplina a Zadouci chovani.

- Motivacni: Zaméstnance jejich prace napliuje, povazuji se za diilezitou soucast

organizace, ztotoznuji se s jejimi cili.
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- Ucici a vyvojova: Spolecnost je oteviend vici okolnimu svétu, schopna se ucit a

vyvijet (Kasper & Mayrhofer, 2005).
Podle autord Pfeifera a Umlaufové (1993) ma kultura dvé zakladni funkce, a to jsou:

- vnitini — zpusob integrace uvniti firmy, prabojnost strategie firmy,

- vngjsi — zpusob adaptace firmy na okolni podminky, tvar firmy a jeji image.

Vnitini funkci je zpisob, jakym se napt. novy zaméstnance ¢i novy postup pii praci
uspesné nebo netspesné integruje. Klicovym faktorem jsou zde uznavané normy chovani,
se kterymi se ostatni spolupracovnici ztotoziiuji. Dalsi vnitini funkci je pribojnost
organizacni strategie, ktera by méla byt v souladu s podstatou kultury. Pokud je struktura

kultury i strategie totozna, prispiva ke zvySovani pribojnosti strategickych cili a zdméri.

Mezi vnéjsi funkce patii zplisob adaptace spole¢nosti na okoli. Piistupy a hodnoty
spole¢nosti podstatné ovliviluji, jak rychle a pruzné se spolecnost dokéze ptizpusobit a
zareagovat na zménu situace na trhu. Image organizace také spada pod vné&jsi funkce, je
to zpusob, jak spolecnost prezentuje navenek a jak je vefejnosti vnimana (Pfeifer &

Umlaufova, 1993).

LukaSova (2010) jeSt€¢ dodava, Ze kultura redukuje konflikty uvnitf organizace.
Dominantni kultura napomahad konzistentnosti vnimani problémi a situaci. Také
zabezpecuje kontinuitu a usnadiiuje kontrolu, redukuje nejistotu zaméstnancti a pozitivné

ovliviiuje spokojenost a emocionalni pohodu.
1.7 VIiv kultury na vybrané oblasti

Kultura organizace ovlivituje fadu oblasti podstatnych pro spole¢nost. V nasledujicich
odstavcich jsou rozebrany Ctyfi oblasti, pro niz je kultura spolec¢nosti diilezitd a ma na né

vliv. Jsou to: strategie, komunikace, motivace a mezilidské vztahy.
1.7.1 Organizac¢ni kultura a strategie

Kultura organizace ovliviiuje tvorbu a implementaci strategie. A naopak i strategie
ovlivituje obsah kultury. Tzn. Ze mezi strategii a kulturou existuje oboustranny vztah,
ktery obé polozky determinuje. Pokud je strategie uspéSné implementovana, vSichni
spolupracovnici se s ni ztotoziuji a strategie poté piinasi jasné vysledky, zacne se z ni

stavat osvédcené chovani. Tak vznika kultura, kterd odpovida strategii spole¢nosti.
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Tvorba strategie je oznacovana jako urcitd cesta utvareni organizacni kultury. Strategie
ma svou symbolickou hodnotu, poskytuje informace o tom, co pracovniky motivuje, kam
spolecnost sméiuje, co zprosttedkovava dlouhodobé cile, co zprostfedkovava smysl své

prace — V tomhle smyslu je organizacni strategie spise kulturou (Lukasova, 2010).

LukaSova (2010) vymezuje nasledujici body, které ovliviiuje kultura pfi cileném vyvoji

strategie:

- postoj k potiebé formulace strategie a mira opatfovani informaci,
- vybér informaci,

- zpracovani a interpretace informaci,

- mnozstvi a obsah formulovanych variant strategie,

- vybér z variant strategie.

Pfi implementaci strategie miize kultura, a hlavné jeji obsah znazoriiovat silnou podporu,
ale i odolnost zaméstnancii vici realizaci strategie. To zavisi na sile organizacni kultury.
Soulad mezi obsahem kultury a strategie je dtlezitou podminkou dlouhodobé Gspésnosti
spole¢nosti. Méla by vSak existovat ur¢ita mira konfliktu mezi nimi, to podnécuje tvorbu

novych strategii (LukaSova, 2010).

Autor Fogg (1999, in Fotr & kol., 2012) definoval tadu kli¢ovych faktort, které
podminuji tspeSnou implementaci strategie spole¢nosti. Mezi né€ patii 1 definice firemni

kultury, specifikace budoucich hodnot, na kterych je zalozena firemni etika a kultura.

Pii planovéani a realizaci nové vymyslené strategie za pomoci stavajicich lidskych zdroji
muze nastat problém. Zaméstnanci maji nevhodné zvyky pro novou strategii, které si
vybudovali pro realizaci pfedchozi strategie. Nechdpou pro¢ by méli cokoliv ménit a
nechtéji spolupracovat. Vztah strategie a kultury znazoriiuje obrazek ¢. 7, ktery ho
pfirovnava k jizdnimu kolu. Strategie ptedstavuje zadni kolo, které je pohonem. Kultura
je znazornéna jako ptedni kolo, ktery udava smer. Predni kolo organizaci udrzi na cesté
anebo ji povede k vymolu ¢i do ptikopu. Pokud zaméstnanci budou novou strategii brat
jako ohrozeni klidu a potadku, budou se k ni chovat jako ke hrozb¢ a hodnota myslenky

strategie se snizi, tedy cyklista uveze pouze lehky batoh vykonu (Miiller & kol., 2013).
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Obr. ¢. 7: Vztah kultury a strategie

Strategie + kultura = vykon firmy

Zdroj: Miiller & kol., 2013
1.7.2 Organiza¢ni kultura a komunikace

Interni komunikace plni ve spole¢nosti nasledujici zékladni funkce:

umoznuje vymeénu informaci mezi zaméstnanci,

napomaha rozliSeni ¢lenti spolecnosti od neclentl,

umoziuje informovat o cilech a jejich plnéni své zaméstnance a manazery,

umoziuje piesvedcit o cilech a zplisobech dosazeni své zaméstnance a manaZzery,

stimuluje zaméstnance a manaZery k hledani novych feSeni a postupt k plnéni

strategickych cili spolecnosti (Vymétal, 2008).

Podstatné je pifimét zaméstnance oteviené a beze obav komunikovat s vedenim
spolecnosti. Interni komunikace se poté stdva ndstrojem, sjehoz pomoci se tvofi
vSestranné podporujici prostfedi k dosahovani lepsich pracovnich vykond. Komunikace

je jednim z hlavnich projevil organizaéni kultury (Vymétal, 2008).

Kultura a komunikace se navzajem propojuji a ovlivituji. Dobfe cilenou komunikaci 1ze
posilit hrdost zaméstnanct a ztotoznéni se ke spolecnosti, coz muze vést k posunu

Vv kultufe (Vysekalova, 2009).

Vymétal (2008) dale uvadi, ze nejveétSim problémem komunikace uvnitf spolecnosti je
iluze, Ze ji bylo dosazeno. Az 60 % problémul v organizaci je zplsobeno chybami a

nedostatky pravé v komunikaci.
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1.7.3 Organizac¢ni kultura a motivace

Kultura organizace mtize ovlivnit motivaci a spokojenost zaméstnanciim, jak v pasivnim
smyslu, tak aktivnim, kdy posiluje vykonnost zaméstnanct. Silna kultura mtize motivovat
sama o sob¢, protoze je lakavé se ztotoznovat s kulturou, kterd docili vSeobecné

uznavaného Uspéchu spolecnosti, ale i zaméstnancti (V1acil a kol., 1997).

Kultura zobrazena formou jejich hodnot a norem ovliviiuje G¢inek pokust piimo ¢i
nepiimo motivovat lidi, kdy je doporucovano vytvaret a zlepSovat takovou kulturu, ktera
podporuje procesy odménovani a oceflovani zaméstnancti (Armstrong, 2007).

Jestlize spolecnost vytvoti silnou a sdilenou organiza¢ni kulturu, kterd dokaze uznavat
své zaméstnance a odménovat, kladné se to projevi v motivované€j$im a pracovitéj$im
personalu. Motivace hraje klicovou roli v tom, jak se zaméstnanci citi, jsou spokojeni a
jaka je jejich mira zavazka vzhledem ke spole¢nosti. Z toho vyplyva, ze jak organizace,

tak i zaméstnanci se navzajem ovliviiuji, coz méa dopad na potencial dosazeni hlavnich

cili (Sokro, 2012).

Jak jiz bylo zminé€no na zacatku prace, kulturu Ize definovat jako systém sdilenych
hodnot, které vytvaii normativni tlak na své zaméstnance. Tento tlak ma vliv
na individualni motivaci, kdy se snazi ovliviiovat chovani jednotlivc (Wiener & Vardi,

1990).

Autofi Bedrnova a Novy (1998) uvadi, Ze pokud mé spole¢nost dobrou image a je
dostate¢né Gsp&s$na, zaméstnanci projevuji loajalitu ke spole¢nosti a tim se zvySuje jejich
motivace K vyssimu pracovnimu vykonu. Kultura tedy zvySuje pracovni spokojenost a
také ma stimulacni funkei, kdy posiluje pracovni ochotu zaméstnanct a jejich vykonnost.
Dle Herzbergovy koncepce jeho motivatory (pracovni uspéch, odpovédnost, obsah
préce...) a hygienické faktory (hmotné odménovani, jistota pracovniho mista, mezilidské
vztahy...) jsou nedilnou soucasti kultury organizace. Protoze v kultufe jsou obsazeny
hodnoty a normy, které konkretizuji jejich podobu. Silna kultura ma za nasledek redukci

pfi¢in nespokojenosti a posiluje motivatory.

V roce 2019 byla provedena studie, ve které se zjistilo, Ze pouhych 13 % Cechii jsou
motivovani v praci. Dle této studie chodi vétSina zaméstnanci (statni i soukromé sféry)
do prace bez motivace a nemaji k ni hlubsi vztah nez profesni. Na to organizace neumé;ji

fadné reagovat a své zaméstnance motivovat. Nejvetsi mezerou Ceskych spolecnosti je
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lidsky pfistup a piivétivé prostiedi. Ptitom jen staci, aby lidé v organizaci mezi sebou
komunikovali a nadfizeny se jim vénoval a umél je konstruktivné pochvalit (Svoboda,

2019).
1.7.4 Organiza¢ni kultura a mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou ovliviiovany mj. konflikty. Mezi kulturou a
konflikty existuje oboustranny vztah. Kultura organizace definuje sdilené hodnoty a
normy, tzn. ze také definuje zplsoby jednani manaZeri a zaméstnanci a ovliviiuje
zpisob, jak jedinci ve spolecnosti ke konfliktu pfistupuji a jak na néj nahlizeji. Také
vymezuje, jaké zptisoby feseni konfliktll jsou povazovany za spravné a $patné (Ghorbani

& Razavi, 2011).

Jak jiZ bylo zminéno jednou z funkei kultury je redukce konflikti. Pokud ma spole¢nost
silnou organiza¢ni kulturu, tvofi soulad mezi myslenim a jednanim zamé&stnancu, ktefi
sdileji spole¢né hodnoty a normy. Tim je dosazeno eliminace vzniku moznych konflikta
a snizeni formalni kontroly. Silna kultura také miize vést ke konzervatismu a uzavienosti,
kdy se spolecnost fixuje na zkuSenosti z minulosti. To zplsobuje potizZ se zménami a
inovacemi. Jelikoz je konflikt oznaCovan za urcitou zménu, V silné kultufe mize vést
k potlaceni konflikti, které by mohly byt ptinosné a vést k rozvoji spole¢nosti (Lukasova,

2010).
1.8 Zména organiza¢ni kultury

Moznymi pii¢inami pro zménu kultury jsou: novy generalni feditel/vlastnik, faze ¢i
akvizice, odtrzeni Casti spoleCnosti, zmény na trhu, radikalni zmény (technologie,

legislativa) a globalizace.

Pokud si spole¢nost zvoli nového vykonného feditele, obvykle chece zavést novou strategii
¢1 vyznamnou transformaci, ktera také vyzaduje zménu kultury pro podporu chovani a
sdilenych hodnot. Nova strategie pomuze prosadit zménu zadouci organizacni kultury.
Podobny ptipad nastava pii fuzi a akvizici, kdy se spoji dvé podobné velké spolecnosti,
kazda s vlastni kulturou. Nastava sladéni obou kultur, kdy vytvofena nova kultura si

zanecha dobré prvky ze stavajici a odstrani Spatné (Korn Ferry Institute, 2015).

Dalsim pfipadem je odtrZeni spolecnosti, coZz milze zpusobit krizi a separacni tzkost.

Nové¢ odd¢lena ¢ast automaticky nezdédi kulturu od matef'ské spole¢nosti, ale ptizplisobi
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se $tihlé a agilni kultufe. Pfi zméné zakaznickych preferenci se zméni i poskytované

sluzby spolecnosti, a to mize mit také kulturni dopady (Levin, 2017).

Na zaklad¢ technologického pokroku jsou spole¢nosti nuceny rychle inovovat nebo
muzou ¢elit krizi. V této situaci je dulezité mit leadra, ktery dokaze fidit inovace a zmény
a nastolit kulturu orientovanou na vykon, protoze kultura muze pomoci k rychlejsi
transformaci organizace vytvorenim vhodného prostiedi. Pii globalni expanzi je nutné,
aby se kultura ptizpusobila globalizaci a tim pomohla implementovat globalni strategii

(Korn Ferry Institute, 2015).

Studie Korn Ferry (2015) uvadi ve svém reportu 3 hlavni strategie zmény kultury, a to

jsou:

- komunikace,
- vyvoj leadershipu,

- vlozZeni kulturni zmény do cilti managementu (Korn Ferry Institute, 2015).

Organizacni kultura se mize zménit bud’ ziveln¢ nebo fizené. Zivelnd zména znamena
boj mezi novou a starou, tedy zacind pochybnostmi aktudlni kultury. Rizend zména je

wvewr

na novou kulturu (Tureckiova, 2004).

Pro plynuly prubéh zmény kultury je nejprve nutné zanalyzovat stavajici kulturu
Vv organizaci. Poté se definuje Zadouci kultura a zjisti se mezery, které je nutné zaplnit. Je
zapotiebi také zjistit Cinitele zmény, tj. vykon, kvalita, oddanost, sluzby zakaznikm,

hodnoty, tymové prace ¢i uceni ve spolecnosti (Armstrong, 2007).

Na obrazku ¢. 8 je proces zmény Kkultury, ktery ma téméf totoznou podobu ve vSech

spolecnostech.
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Obr. ¢. 8: Cyklus podnikové kultury

1 | Dosavadni vzory 2 | Znejisténi.
jednani a interpretace | Symboly a ritudly ztraceji
skutecnosti vedou podnik i na vérohodnosti, jsou kritizovany
do krize

6 Nova kultura se rozviji, 3 Vytvofi se stinové kultura nebo

vznikajl nové reprezentace, nové vedeni zkousi vybudovat
nové symboly, ritudly nové vzory a modely,
novy systém podnikové kultury

5 | Podafi-li se novou orientaci, 4 | Stara a nova kultura jsou
novymi hodnotami zviadnout || v konfliktu. Mocensky boj,

| krizi, je akceptovéna. Je-li protoze nova kultura vidy vede
vitézstvi pripséano ve prospéch k pferozdéleni moci, zdroju,
novych hodnot, je nové vyhod atd.

podnikova kultura pfijata

Zdroj: Dyer, 1985 in Bedrnovd, Novy & kol., 1998

Prvnim bodem je zjiSténi soucasného stavu spole¢nosti a zjisténi problému. Déle nastava
znejisténi, tedy dosavadni ritudly a normy jsou spolupracovniky kritizovany.
Management se snazi zaveést nové ritudly a modely, zde nastava konflikt mezi starou a
novou kulturou. Pokud se podaii spolecnosti v rdmci nové nastavené organizacni kultury
prezit krizi, je kultura pfijata. Findlnim bodem je rozvoj nové kultury a vznik novych

symboltl a rituald.
Pro uspésnou implementaci nové organizacni kultury je zapotfebi splnit nasledujici
principy:

1. Zabezpecit maximalni a rychlou informovanost vSech spolupracovniki.

2. Platnou variantu zasad organizac¢ni kultury zpracovat pisemné a dat ji k dispozici

vSem spolupracovnikiim (Bedrnova, Novy & kol., 1998).

VSichni zaméstnanci by se méli dozvédét o zménach, napf. prostfednictvim kratSich
Skoleni ¢i informaénich schizek. Dale je tfeba znovu vymezit priority, cile, normy a

hodnoty spolecnosti a zpracovat do pisemné podoby. Timto zplisobem se stanou
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formalizovany a budou zviditelnény, to pomuze k rychlejsi akceptaci novych zmén

kultury (Bedrnova, Novy & kol., 1998).
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2 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI DHL EXPRESS
(CZECH REPUBLIC) S.R.O.

Spolecnost DHL Express (Czech Republic) s.r.o byla zalozena 27. ¢ervence 1998, sidli

v Ostravé, Nadrazni 2967/93, Moravska Ostrava. DPDHL v Ceské republice zastupuji
tyto divize: DHL Express, DHL Freight, DHL Global Forwarding, PPL a DHL Solutions.

Hlavnim pfedmétem podnikani spole¢nosti DHL Express (Czech Republic) s.r.o. je

poskytovani sluzeb v oblasti vnitrostatni a mezinarodni expresni a kuryrni piepravy,

zasilatelstvi a zastupovani v celnim fizeni (Vyro¢ni zprava, 2018; Logistics, 2020a).

2.1 Zakladni udaje o DHL

Obchodni firma:
Spisové znacka:
Datum vzniku:
Sidlo:
Identifika¢ni Cislo:
Pravni forma:

Zakladni kapital:

Pocet zaméstnancu:

Hospodarsky rok:

Predmét podnikani:

DHL Express (Czech Republic) s.r.o.

C 27002/KSOS Krajsky soud v Ostraveé

27. Cervence 1998

Nadrazni 2967/93, Moravska Ostrava, 702 00 Ostrava

25683446

Spole¢nost s ru¢enim omezenym

35 mil. K¢

1 518 (ke konci roku 2018)

1.1.-31.12.

silni¢ni motorova doprava,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 ziv. zdkona,
klempifstvi a oprava karoserii,

¢innost ucetnich poradcii, vedeni Gcetnictvi, vedeni dan. evidence,

prondjem nemovitosti, byti a nebytovych prostor.

Zdroj: Vyrocni zprava, 2018; MS CR, 2020
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Na obrazku ¢. 9 je zobrazen vyvoj loga spolecnosti DHL. Soucasné logo se sklada
ze zlutého podkladu, ktery je typicky pro Deutsche Post a ¢erveného napisu DHL

pievzatého z ptivodniho loga.

Obr. €. 9: Vyvoj loga spole¢nosti DHL

LA

1983-1993

_ =DEEN
— / & 4L [—

WORLDOWIDE EXPRESS

1993-1997

= bH"’

1997 - soucasnost

Zdroj: vlastni zpracovani dle 1000logos, 2019

Jak jiz bylo zminéno DPDHL spoleé¢nost v Ceské republice zastupuje pét divizi, stru¢ny
ptehled s hlavni charakteristikou podnikani se nachdzi v tabulce ¢. 1. Pod DHL také spada
divize DHL eCommerce, ktera zprostiedkovava logistiku pro e-shopy a podporuje

procesy pro online obchodovani (Logistics, 2020a).

Tab. & 1: Divize DHL v CR

Divize Pravni entita Charakteristika
Freight DHL Freight CZ s.r.o. Evropska pozemni pteprava ¢asti nebo celého kamionu.
DHL Express (Czech Expresni mezinarodni a vnitrostatni balikové shuizby pro
Express . .
Republic) s.r.o. firemni zakazniky.
. DHL Global Forwardin
Global Forwarding (C2) s.ro0 g Globalni letecka, namoini a pozemni pieprava.
Zakazkové feseni dodavatelského fetézce zalozené
Supply Chain DHL Solution s.r.o. na globalné standardizovanych slozkach a odbornych
sektorovych znalostech.
Pep PPL CZSr0. Stand%rd’ni mezinarodni ? vrllitrostzitni balikové sluzby pro
firemni zdkazniky a spotiebitele.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Logistics, 2020a; interni zdroj, 2020
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Poslani neboli mise lze chapat jako smysl podnikéni spole¢nosti. Poslani odpovida
na otazku ,,proc¢* spolecnost existuje, respektuje historii, schopnosti a strategické hodnoty
spolecnosti. V Case je stabilni. Vize oznacuje pfedstavu o budoucim podnikani, tedy
strukturované vyjadieni budouciho stavu v konkrétnim horizontu. Odpovida na otazku

,kde® se chce spolecnost vidét v budoucnosti (Fotr & kol., 2012).

Jako misi DHL lze uvést slib spole¢nosti vii¢i zakaznikiim, a to: ,,Excellence. Simple
delivered.“ Spole¢nost spojuje lidi a zlepSuje jejich Zivoty prostiednictvim rychlého a
excelentni doruceni zasilky az ke dvefim zakaznika, diky silné mezinarodni siti (Mydhl,

2020).

Vize spolecnosti zni: ,,The Logistics Company for the World.“ Neboli byt logistickou
spole¢nosti pro cely svét, coz se DHL podafilo a je jednickou na trhu v logistickych
sluzbach. DHL se snazi byt prvni volbou pro vSechny piepravni potieby, ale také i pro
kariérni a investi¢ni ptilezitosti (Mydhl, 2020). Vize divize DHL Freight je: ,,We are THE
Road Freight provider and THE Customs expert. To znamena, ze tato divize chce byt
poskytovatelem silniéni nakladni dopravy a odbornikem na celni zaleZitosti

prostfednictvim §iroké sité terminald pro silni¢ni dopravu (interni zdroj, 2020).
Mezi tii rozhodujicimi faktory vize, kterych chce DPDHL dosahnout patii:

- Byt nejlepsi poskytovatel sluzeb.
- Byt nejlepsi zaméstnavatel.

- Byt nejlepsi investici (DPDHL, 2020b).
2.2 Historie

Vroce 1969 zakladatelé Adrian Dalsey, Larry Hillolom a Robert Lynn zalozili
spolecnost DHL v USA. Zkratka DHL je tvofena prvnimi pismeny piijmeni zakladatel.
Spolecnost byla nejdiive kuryrni sluzbou mezi San Franciscem a Honolulu. Nasledné
expandovala do Pacifiku a Evropy. Od roku 1979 spole¢nost zavedla novou sluzbu —
dorucovani zasilek. V roce 1998 Deutsche Post World Net zacala zkupovat akcie DHL a
Vv roce 2002 dosahla kompletniho vlastnictvi spole€nosti. Vznikl novy nazev spole¢nosti
Deutsche Post DHL Group. Znama spole¢nost PPL v roce 2006 byla také odkoupena a
nyni je ¢lenem skupiny DHL. V soucasn¢ dobé je DHL nejvétsi svétovou logistickou
spolecnosti, kterd méa 380 tisic zamé&stnancli obsluhujici vice jak 220 zemi a oblasti

(DPDHL, 2020a; Logistics, 2020b; Wikipedia, 2019).
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2.3 Predmét podnikani

Od 1. ledna 2020 doslo k rozdéleni spole¢nosti DHL Express (Czech Republic) s.r.o.
formou odstépeni sloucenim s nastupnickou spolecnosti DHL Freight CZ s.r.o., tzn. Ze
doslo k piechodu divize DHL Freight na uvedenou nastupnickou spolecnost DHL Freight
CZ sr.o. (Logistics, 2020c). Rozdéleni spolecnosti pomtze ke zjednoduSeni
schvalovacich procesii. Kazda divize ma rozdilné pozadavky na feSeni svych pieprav.
Také budou snaze rozeznatelné hospodaiské vysledky za divizi DHL Express a DHL

Freight (interni zdroj, 2020).

Divize DHL Express se zabyva expresnimi mezinarodnimi a vnitrostatnimi sluzbami
dorucovani balikti a dokumentt pro firemni zakazniky. Mezi sluzby divize patii exportni

a importni sluzby a vnitrostatni expresni pieprava (Logistics, 2020a; DHL, 2019a).

Divize DHL Freight se zabyva evropskou pozemni dopravou prostiednictvim sbérné
prepravy nakladu celého kamionu ¢i jeho ¢asti. Divize se také vénuje celnim sluzbam a
poradenstvi (Logistics, 2020a). Detailni informace o produktech jsou uvedeny
v podkapitole 2.6.4 Produkt.

2.4 Strategie a hlavni cile

Strategii I1ze definovat jako navod pro rozhodovéni za neurcitych podminek. Urcuje
konkurenéni schopnosti spole¢nosti, rozviji jedinecné kompetence, napliovani
budoucich cilt a také urcuje politiku k dosazeni cilti. Obsahem strategie je formulovani
zadouciho cilového stavu na konci ¢asového horizontu, ktery byl uren a postupy, které

vedou k dosazeni tohoto stavu (Fotr & kol., 2012).

Spolecnost DHL nastavuje vzdy novou strategii kazdych 5 let. Jejich nejnové;jsi strategie
je 2025 — Poskytovani excelence v digitalnim svété. Ctyfi hlavni trendy ze strategie 2020,
jimiz jsou: globalizace, digitalizace, e-commerce a udrzitelnost, zistavaji i nadale.
Strategie se zamétuje na ziskovost core bussiness a vyuziti digitalizace. Spolecnost se
bude vice soustifed’ovat na vyuziti trvalého potencidlu pro ziskovy dlouhodoby riist a také
zintenzivni digitalni transformaci ve vSech obchodnich divizich. Této strategie a cilii bude
naplnéno globaln¢ za pomoci vSech divizi. Do roku 2025 DHL vynalozi 2 mld. EUR
na digitalizaci, cilem je zlepsit zakaznické a zaméstnanecké zkuSenosti a také vylepsit

provozni dokonalost. Spolecnost bude komplexné modernizovat IT systémy a integrovat
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nové technologie nabizejici pokrocilda Skoleni pro zaméstnance. Zavede vétsi
automatizaci a zlepsi transakcéni procesy, napi. prostfednictvim automatizacnich a

robotickych programu ve skladu (DPDHL, 2020b).

DHL také podporuje cile OSN pro udrzitelny rozvoj (SDG) a usiluje o sladéni svého
obchodniho rozvoje spéti SDGs, ke kterym se zavazala vroce 2017. Mezi cile
dosahnout do roku 2050 nulovych emisi. Na jejich strankach se muzete podivat jakou
uhlikovou stopu vase pieprava zanechala. Jako ptiklad zelené politiky jsou napft. vetejné
dobrovolnické dny vramci kterych se zaméstnanci zOcCastiiuji aktivit zamétenych
na ochranu zivotniho prostfedi (sdzeni stromki) ¢i pomoc potfebnym lidem. Také
vyuziva politiky ,,Safety First* neboli bezpecnost na prvnim misté, ,,GoHelp* — pomaha
pfi katastrofach a ,,GoTeach* — usiluje o zlepSeni vzdélavani. DHL ma nastavené kodexy
chovani, provadi interni audity ¢i zajistuje dodrzovani predpist a ochranu dat (DPDHL,

2020Db; Vyro¢ni zprava 2018).

2.5 Analyza externiho prostredi

stejn¢ tak analyza interniho prostfedi. Externi analyza analyzuje makroprostiedi, které
podnik nemiiZe ovlivnit a mezoprostiedi, které 1ze ¢aste¢né ovlivnit. Mezi makroprostredi
patii napt. legislativa, ekonomika, technologie, ekologie ¢i socidlni faktory.
Mezoprostiedi zkouma konkurenci, zakazniky, dodavatele, distribuci a substituty.
Vysledkem této analyzy je seznam piilezitosti (Opportunities) a hrozeb (Threats)
pro spole¢nost. Nasledné jsou pfilezitosti a hrozby zaneseny do tabulky EFE (viz tabulka
¢. 2) ajsou k nim ptifazeny vahy v rozsahu 0 az 1, suma vah se musi rovnat 1. Poté jsou
rizikové faktory ohodnoceny dle stupné vlivu od 1 (nizky vliv) do 4 (nejvyssi vliv).
Nakonec je vytvoreno celkové ohodnoceni, tedy soucet vazenych hodnoceni faktori (Fotr

& kol., 2012)

Mezi ekonomické ukazatele ovlivitujici vnéjsi okoli spolecnosti patfi mj. inflace, hruby
domaci produkt (HDP), mira nezamé&stnanosti a vyvoj ménového kurzu, protoze
spolecnost se zabyva exportnimi a importnimi sluzbami. Jelikoz se jedna o logistickou

spole¢nost, dilezitym faktorem je i vyvoj cen ropy.
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Inflace je kupni sila penéz, ktera také souvisi s ménovym kurzem, vyssi mira inflace mtize
znehodnocovat hodnotu penéz. Za poslednich 12 mésicu se inflace zvysila o 0,7% bodu
na 3,2 % - prosinec 2019 (CSU, 2020a). V roce 2017 CNB ukongéila sviij kurzovy zavazek
a obnovil se posilujici trend rovnovazného kurzu, ale s pomalejsim tempem, na konci
roku 2019 kurz ¢inil 25,498 K¢ za euro (Kurzy, 2020). Slabsi kurz koruny posiluje export,
a naopak silngjsi kurz import. Ceny ropy Vv soucasné dob¢ klesaji, coZ je dobra zprava
pro logistické spole¢nosti (Fxstreet, 2020). HDP poklesl ke 3. ¢tvrtleti 2019 o 0,4% bodu
viiéi roku 2018 na hodnotu 2,5 % (CSU, 2020b). Dlouhodoby pokles HDP miize znagit
blizici se recesi. Obecnd mira nezaméstnanosti ke 3. ¢tvrtleti 2019 dosahuje hodnoty
2,1 %, coz lze povaZovat za nizkou miru nezaméstnanosti (CSU, 2019). Lidé maji praci
a stabilni pfijem, ¢imz zvySuji svoje ndkupy a objednavky, tedy zvySuje se poptavka

po produktech DHL.

Jako legislativni faktor je pro DHL zasadni novy mytny systém, ktery byl spustén
Vv prosinci 2019. Tento systém navysil pocet zpoplatnénych tiseki silnic a dalnic na izemi
CR, tzn. vyssi naklady na mytné pro kamiony a opatfeni nové palubni jednotky (Auto,

2019).

V poslednich letech se organizace ve svété zamétuji na digitalni transformaci. Globalnimi
trendy pro rok 2020 budou ,,smart” transformace a inteligentni automatizace, které

je mozné vyuzit zejména v logistice a primyslu (Anasoft, 2019).

Spolecnost se umistila v roce 2018 na prvni pficce s témet dvounasobnymi trzbami oproti
druhému umisténému v ramci Evropy (Logistika, 2018). Ptesto, Ze je jednic¢kou na trhu,
nachdzi se ve velmi konkuren¢nim prostredi. Mezi konkurenty lze fadit: FedEx, TNT a

UPS, DPD, Geis, GLS, Toptrans, Ceska posta a dalsi.

Dne 1. bfezna 2020 se v Ceské republice objevily prvni 3 piipady s onemocnénim
COVID-19. K potlaceni koronavirové nakazy byl od 12. bifezna 2020 vyhlaSen nouzovy
stav a byla pfijata restriktivni opatfeni. Jelikoz se spolecnost zabyvd mezinarodni
pfepravou, muzou vzniknout finan¢ni ztraty a Skody z duvodu uzavienych hranic
ostatnich stati a snizujicich se zakazek, ale také z divodu zvySenych zdravotnich opatieni

a zmén zpusobu prace (MZ CR, 2020; Vlada CR, 2020).
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Tab. &. 2: Matice EFE

PrileZitos ti Viaha Body | Celkem
Vyvoj cen ropy 0,25 4 1,00
Technologicky vyvoj 0,20 3 0,60
Zvysujici se poptavka 0,05 2 0,10
Hrozby Viha Body | Celkem
Vyvoj ménového kurzu 0,30 3 0,90
Mytné brany 0,05 1 0,05
Klesajici HDP 0,15 2 0,30
Souhm 1 X 2,95

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
2.6 Analyza interniho prostiedi

Interni prostedi neboli mikroprostiedi zahrnuje zdroje strategického zaméru spolecnosti,
které muze organizace piimo ovlivnit svymi ¢innostmi. Vysledkem analyzy interniho
prostfedi je souhrn silnych (Strengths) a slabych (Weaknesses) stranek, které jsou
zaneseny do matice IFE a stejné tak jako v EFE jsou ptifazeny vahy a hodnoceni (Fotr &
kol., 2012).

Analyza interniho prostfedi je vénovana témto oblastem: management a organizacni
struktura, struktura zameéstnanci, informaéni systémy a komunikace, marketing a

finan¢ni analyza.
2.6.1 Management a organizacni struktura

V Cele spole¢nosti je statutarni orgdn tvofeny Ctyfmi jednateli. Organizacni struktura
spolecnosti je liniové-Stabni. Zakladem je liniové uspofadani rozsifené o $tabni utvary.
Jednotlivé staby podporuji ¢innosti manazert a fungovani celé spolec¢nosti (interni zdroj,
2020).

DHL je povinna dodrzovat také normy tykajici se systému managementu. Spole¢nost
ziskala certifikat ISO 9001 — Systém managementu kvality, ISO 14001 — Systém
environmentalniho managementu a ISO 50001 — Systém energetického managementu
(DPDHL, 2020c).

Divize DHL Freight je orientovana na dosahovani vysledk a respektu vuci svym
zakazniklim a zaméstnancum. Také si zaklada na dodrZzovani moralnich zasad a etickém

chovani (interni zdroj, 2020).
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PPL je od roku 2006 ¢lenem skupiny DHL. Jelikoz mezi zédkazniky PPL panuje
nespokojenost pii nedodani zasilek v terminu, mize tato skute¢nost DHL uskodit.
Od roku 2014 do 2020 je nahlaseno pies 700 stiznosti, pro srovnani — spole¢nost Geis
Parcel CZ s.r.0. ma nahlaseno 180 stiznosti a DHL pouze 3 (DTest, 2020).

2.6.2 Struktura zaméstnancu

V nasledujici tabulce €. 3 je uveden vyvoj zaméstnanct v obdobi 20142018, vzdy k 31.
prosinci. Data jsou uvedena za divizi Express a Freight dohromady. Vedeni spole¢nosti
zahrnuje jednatele, ostatni feditele a vedouci zaméstnance, ktefi jsou jim ptimo podtizeni.
Mezi ostatni zaméstnance patii THP, skladnici, fidici, Cetafi, strojirensti délnici a

ptipravari smési. Nejvetsi podil maji ostatni zaméstnanci.

Tab. ¢. 3:  Vyvoj zaméstnanct v obdobi 2014-2018

Rok 2014 2015 2016 2017 2018

Statutarni organ 3 3 3 3 4
Vedouci zamés tnanci 18 20 17 18 19
Ostatni zamés tnanci 1178 1255 1345 1450 1495

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyrocnich zprav, 2020
2.6.3 Informacni systémy a komunikace

Spolecnost vyuziva nekolik druhli informacnich systémi na zdklad¢é odvétvi (procesy,
ucetnictvi, personalistika, dochazkovy systém). Personalni oddéleni pro rok 2020
naimplementuje novy software Avature ke zjednodusSeni naboru zaméstnancii a fizeni
talentli. Také od 1.2.2020 funguje novy dochazkovy systém RON, ktery je jednodussi a
intuitivni na rozdil od ptedchoziho. Uetni oddéleni vyuZiva ke své praci SAP —
nejrozsirené;si systém ve svéte. Zaméstnanci na intranetu mohou nalézt v§echny potiebné
informace a dokumenty nutné k praci. Novinky o DHL, zménach pozic, novych
zamestnancich a vysledkll spole¢nosti chodi pravidelné v mésicnich newsletterech
prostiednictvim e-mailu. Také jsou pofadany pravidelné mésic¢ni porady, které urcuji a
zajistuji vedouci jednotlivych tsekd. Ke komunikaci spole¢nost také vyuziva letacky a

nasténky, které jsou upevnéné na viditelném misté (interni zdroj, 2020).
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2.6.4 Marketing

Podkapitola je tvoiena na zakladé marketingového mixu 4P (product, price, place,
promotion). Marketing spolec¢nosti je popsan za pomoci produktu, distribu¢nich kanalq,

ceny a propagace.
Produkt

Divize DHL Express — expresni mezinarodni doruc¢ovani se zabyva Same Day — specialni
leteckou pfepravou s pfimym doru¢enim a pozemni piepravou osobnim kuryrem
Vv nejkrat§im mozném Case, dale Time Definite — ptepravou s konkrétnim ¢asem doruéent,
napt. nasledujici pracovni den do 9:00 a v neposledni fadé Day Definite — pozemni
piepravou jednokusovych, vicekusovych a paletovych zasilek do statti Evropy a dalSich

zemi (DHL, 2019b).

Expresni importni sluZzby zahrnuji také Same Day, Time Definite a Day Definite. Tedy
jednéd se o expresni doruceni prichozich zasilek prostiednictvim letecké ¢i pozemni
prepravy v nejkrat§$im mozném c¢ase, dorucenim do uréité hodiny nasledujici den ¢i
doru¢ovani méné urgentnich zasilek (DHL, 2019c). Sluzba Domestic se zabyva
vnitrostatni expresni prepravou v ramci Ceské republiky s totoznymi moznostmi

dorucovani jako piedchozi, nejedna se vsak o leteckou prepravu (DHL, 2019d).

Divize DHL Freight poskytuje nakladni silni¢ni ptepravu, kde je moznost naloZzeni LTL
(dil¢iho nékladu), PTL (€astecného nakladu) ¢i FTL (celého nakladu) kamionu, dale je
moznost pfevozu zasilek s fizenou teplotou ¢i vysokou mirou zabezpeceni. Déle se
zabyva nédkladni Zelezni¢ni pfepravou, kde prepravuje zasilky jako LCL (mensi
nez kontejner) nebo FCL (cely kontejner) naklad v ramci Evropy, nebo jako spojeni
Evropy a Asie, smérem na zapad 1 vychod. Freight se také zabyva vnitrostatni paletovou

prepravou, moznosti pojisténi vsech zasilek a celni sluzby (Logistics, 2020a; 2020d).

Obrézek €. 10 charakterizuje pozadavek zdkaznika, nasledné hlavni procesy podpotené

podplrnymi a fidicimi procesy a cilem je spokojeny zdkaznik.
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Obr. €. 10:  Procesni mapa spolecnosti DHL

Pozadavek zikaznika Hlavni procesy Spokojeny zikaznik

Objednavka, I Proder sluzeb I I Specialni projekty
poptavka, dotaz

Marketingové

prizkumy,

I Kusova pleprava I I Svoz a rozvoz komunikace

Reklamace, s klienty a spriva
stiznosti I Skladovani II Zpracovini obiednavky I macky DHL

I Cleni zasilek ] I Sprava pohledavek

.|

l [ Fakturace ] I Celovozova preprava

Podpiirné a Fidici procesy

Interni Rizeni Rizeni zajisténi Rizeni projekti Nikup sluzeb
komunikace produkti bezpeénosti osob, a zlepovini a materidlu
a administrativa majetku a zisilek First Choice

Rizeni s — Lidské zdroje
Finandni Hzeni pracovnich Rizeni kvality Rizeni

postupi a ochrana infrastruktury
Tvorba cen prosted Nakup . .
dopravnich Ucetnictvi

Rizeni :
zikaznickych Externi Rizeni prodeje a -
center komunikace tendr Rizeni rnzik IT

Zdroj: Kastner, 2013
Distribuce

DHL v Ceské republice méa své terminaly mj. v Plzni, Praze, Teplicich, Pardubicich,
Brnu, Olomouci a Ostravé. Tyto lokace jsou strategicky vybrané z divodu efektivniho
zabezpeceni logistiky do jinych stati. Napft. z Plzné se zasilky ptepravuji do Némecka a

dalsich zapadnich stat a z Ostravy do vychodnich statd Evropy (Logistics, 2020e).
Cena

Tvorba ceny logistickych pieprav pro divizi DHL Express se vypocitd na zakladé
platného ceniku na strankéch spole¢nosti, ktery je ke stazeni. V ceniku jsou vyjmenované
vSechny dostupné sluzby, které spoleCnosti nabizi. Ke kazdému potencidlnimi
zékaznikovi je pfistupovano individudlng, protoze kazdé pieprava ma své konkrétni
parametry a pozadavky. Na strankdch spolecnosti je moznost nezdvazné predbézné
kalkulace. Zakaznik ji odesle a béhem nékolika pracovnich dnii se mu ozve zaméstnanec
DHL (DHL, 2019e). Pro divizi DHL Freight Ize ziskat cenovou nabidku na zakladé

vyplnéni potiebnych udaji o nakladu na webovych strankach spole¢nosti. Stejné tak jako
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v divizi DHL Express poté, co zakaznik pozadavek odesle, béhem nékolika pracovnich

dntl se mu ozve zaméstnanec s findlni cenou (Logistics, 2020d).

Sluzby DHL jsou preferovany zejména firemnimi zakazniky a témi, ktefi pfepravuji
velkoobjemové polozky. Proto spolecnost nemd vyhodné ceny vramci pieprav
pro soukromé subjekty a na kratké vzdalenosti. Nejlevnéjsi cena cca 240 K¢ za balik,
ceny konkurenti se pohybuji mezi 75-120 K¢ (Mésec, 2017). Na tyto sluzby se

specializuje spise spole¢nosti PPL.
Propagace

Cilem propagace spolecnosti je dostat se do povédomi potenciondlnim zakaznikiim a
vylepsit si svoji image. DHL vyuziva ke své marketingové komunikaci rizné medidlni
prosttedky, mezi néz patii tiskové zpravy, vyrocni zpravy, inzerce, venkovni reklama, ¢i
reklama v televizi a radiu. Mezi online média, které spole¢nost vyuziva se fadi jeji
webové stranky, bannerové reklamy a socialni sit¢ Facebook a Instagram, kde se nachazi
aktualni informace o spole¢nosti ¢i rizné akce, kterych se spolecnost zucastnila (interni

zdroj, 2020).
2.6.5 Finan¢ni analyza

Tato podkapitola pojednava o analyze EBIT (zisk pfed zdanénim a Uroky), EAT (zisk
po zdanéni) a ukazateli rentability — aktiv (ROA), vlastniho kapitalu (ROE) a trzeb
(ROS). ROA predstavuje produkéni silu spolecnosti, pométuje zisk s celkovymi aktivy,
podstatné je, zda spoleCnosti dokéaze efektivné vyuZzit svoji majetkovou bazi. ROE
vyjadiuje, kolik zisku pfipadéa na jednu korunu investovaného kapitalu. ROS piedstavuje
podil ¢istého zisku na trzbach, udava tedy schopnost podniku zvySovat vlastni zdroje
uréené k financovani (Fotr & kol., 2012). Na obrazku ¢. 11 jsou uvedeny vzorecky

rentabilit.
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Obr. ¢. 11: Vzorce ROA, ROE, ROS
ROA = EAT
"~ celkova aktiva
"~ vlastni kapital
EAT
ROS =

 triby z prodeje vyrobki a sluzeb

Zdroj: vlastni zpracovani dle Fotr & kol., 2012

V tabulce €. 4 se nachazi vyvoj vybranych finan¢nich ukazatela v letech 2014-2018. Také
jsou zde hodnoty za odvétvi v dopravé. Z uvedené tabulky si lze v§imnout, Ze spole¢nost
se drzi z pohledu rentability vlastniho kapitalu siln¢ nad primérem odvétvi, avSak
rentabilita trzeb nad odveétvim pokulhava, napt. v roce 2018 byla o vice jak 7% bodl nizsi
nez odvétvi. Rentabilita aktiv se drzi lehce nad hodnotami odvétvi, kromé roku 2017,
kdy hodnota byla niz§i. Nejvétsi narust ve vSech sledovanych hodnotach byl mezi lety

2017 a 2018, kdy vSechny ukazatele vzrostly o polovinu.

Tab. & 4: Finanéni ukazatele v letech 2014-2018

Rok 2014 2015 2016 2017 2018

EBIT (v tis. K¢) 84 319| 132584 166142 112690 241251
EAT (v tis. K¢) 67038 105325/ 126290( 79673| 206331
ROA 4,32% 6,27% 7,68% 4,27%| 10,87%
ROE 19,72%| 37,03%| 39,90%| 29,52%| 52,03%
ROS 1,15% 1,57% 1,90% 1,10% 2,76%

Zdroj: vlastni zpracovani dle vyrocnich zprav DHL, 2020; MPO, 2014-2018

Tabulka ¢. 5 vyznacuje odhady vybranych ukazatel na zakladné linearniho trendu
zaroky: 2019, 2020, 2021. V roce 2019 je vytvofen také odhad z divodu neuzavieni
ucetnich vykazu.

Koeficient regrese u EBIT je 0,5934. EAT ma regresni koeficient 0,5291. ROA ma
koeficient 0,4101, ROE hodnotu 0,5625 a ROS hodnotu 0,409. VSechny hodnoty znaci

sttedni zavislost mezi proménnymi (Chréska, 2016).
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Tab. ¢. 5: Odhady vybranych finan¢nich ukazateld 2019-2021
Rok 2019 2020 2021

EBIT (v tis. K& | 235588| 264985 294382

EAT (v tis. K¢) 192 809] 218 102| 243395

ROA 10,01%| 11,12%| 12,23%

ROE 52,77%| 58,48%| 64,19%

ROS 2,50%| 2,77%| 3,04%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Tabulka €. 6 znazoriiuje vysledky interni analyzy zanesené do matice IFE, kde jsou silné

a slabé stranky, jejich vahové a bodové ohodnoceni a celkova hodnota vysledku.

Tab. ¢. 6: Matice IFE

Silné stranky Viaha Body | Celkem
Znamost znacky 0,35 4 1,40
Distribucni sit’ 0,20 3 0,60
Certifikace 1SO 0,05 2 0,10
Slabé stranky Viha Body | Celkem
Ptipadné problémy s integraci PPL 0,10 2 0,20
Casové naroény proces piedb&mé kalkulace 0,15 2 0,30
Rezervy v komunikaci 0,15 3 0,45
Souhm 1 X 3,05

Zdroj: viastni zpracovani, 2020
Zhodnoceni externi a interni analyzy

Ke zhodnoceni internich a externich faktori slouzi matice IE. Ta se zamé&fuje na stanoveni
vhodnych strategii prostfednictvim vysledki z matic EFE a IFE. Na obrazku ¢. 12 se
nachazi matice IE, ktera je rozdélend na devét poli. Pole I, II a IV se nazyva ,,Stavé) a
zajist'yj rust.“ vhodnou strategii je rozvoj a penetrace trhu, vyvoj produktu a dopiedna,
horizontalni a zpétna integrace. Pole III, V a VII zna¢i termin ,,Udrzuj a potvrzuj.© kde
se doporucuje vyvoj produktu a penetrace trhu. Posledni pole VI, VIII a IX se oznacuje

3

jako ,,Sklizej a zbavuj se.“ v této kritické oblasti se doporucuje defenzivni strategie

az opusténi trhu a likvidace (Fotr & kol., 2012).
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Obr. ¢. 12:
‘= Vysoké
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Matice hodnoceni internich a externich faktora
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Zdroj: viastni zpracovani dle Fotr & kol., 2020

Celkové vazené hodnoceni z matice EFE na vertikalni ose je 2,95 a z matice IFE

na horizontalni ose je 3,05. Hodnoty jsou pfeneseny do matice na obrazku €. 13. Celkové

vysledky se stietly na pomezi mezi IV. a V. polem. Spole¢nost by se na zakladé toho méla

zaméfit na udrzeni pozice na trhu, vyvoj a vylepseni sluzeb pro zakazniky.

Obr. ¢. 13:
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Zdroj: viastni zpracovani, 2020

47



Piedstaveni spole¢nosti DHL Express (Czech Republic) s.r.o.

2.7 Balanced Scorecard

Tato kapitola se zaméfuje ptimo na spoleénost DHL Freight CZ s.r.o. (dale jen DHL
Freight). Vysledky analyzy jsou implementovany do Balanced Scorecard (BSC), ktery se
sklada z finan¢ni perspektivy, zdkaznické perspektivy, internich procesti a uceni se a
rstu. Je to nastroj, ktery propojuje strategii spole¢nosti s operativnimi aktivitami, které
méii a fidi. Na vrcholu BSC je vize nebo hlavni strategie spolecnosti. Na obrazku ¢. 14
se nachdzi schéma BSC. Z hlediska kultury, management spole¢nosti musi poZadovat,

aby priority v oblasti ,,uCeni se a rust* zabezpecovaly:

- pozadované zmény v chovani zaméstnancl k zabezpeceni cila.
- kroky ve strategii musi zajiStovat jednotlivci i tymy,

- schopnost inovativniho mysleni a ptijimani rizik,

- pozornost k detailim tkolu,

- zamgéfeni na vysledky,

- chut spolupracovat,

- princip vysledek => odmeéna,

- rozhodné a sebevédomé chovani (Sulak, 2006).

Obr. ¢. 14: Schéma Balanced Scorecard

Financni perspektiva
Jak vypadame pred

akcionari a jakych
finanénich cild musime
dosahnout?

Interni procesy
V ¢em musime vynikat,

Zakaznicka perspektiva

Jak nas vidi zdkaznik a jaké Vize a strategie
potfeby musime uspokojit?

abychom uspokojili
akciondre a zédkazniky?

Uceni se a rast
Muzeme pokracovat ve

zlepSovani a vytvareni
hodnoty k dosaZeni vize?

Zdroj: vlastni zpracovani dle Kaplan & Norton, 1992
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Z hlediska finanéni perspektivy jsou cile DHL Freight nasledovné:

- Zvysit o 3 % produktivity na vSech terminalech do konce roku 2020.

- Zvysit EBIT o nejméné 5 % oproti minulému roku do konce roku 2022.

Téchto finan¢nich cili bude dosazeno za pomoci neustdlého zlepSovani efektivity
v klicovych procesech v kombinaci s pristupem ke kvalité a bezpec¢nosti. Dale zavedeni
reportingu produktivity a investovani do kapacit tfidéni balikd. Bude také zaveden Gemba
walk — neboli nastroj kontroly pracovisté a okamzité nalezeni problému a jeho vyieSeni.
Gemba walk spociva v prochazeni po pracovisti a sledovani vSech procest. Bude

provedeno zlepseni aktivit jako DMAIC nebo 5S.
Z hlediska internich procest je nastaven cil inovace:
- Implementace EVO do 4. kvartalu roku 2020.

EVO (Evolution) pfedstavuje harmonizované procesy a novou logiku fizeni
prostfednictvim jediného TMS neboli transport pro fizeni dopravy navazany na skladovy
systém a agendu objednavek. Tento systém eliminuje prebyteéné operace, zefektivituje
automatizaci, je zaméfen na ukoly ptfidavajici hodnotu a umoZiluje transparentnost

Vv realném case pro zakazniky.
Zakaznicka perspektiva je prezentovana nasledujicim cilem:
- Zlepseni celkové globalni spokojenosti zakaznikl o jeden bod do roku 2020.

Cilem je tedy dosahnout hodnoty 77 bodl (o 1 bod vice oproti roku 2019). Cile bude
dosazeno za pomoci informovani zakaznik(i a komunikace s nimi, nasledné jim bude
v zaf1 2020 zaslan online dotaznik skrze e-mail. Vysledky dotazniki se poté vyhodnoti a

budou zpracovany do prosince 2020 az ledna 2021 (interni zdroj, 2020).
Z hlediska oblasti ,,u¢eni se a ristu“ je nastaven nasledujici cil:

- Prildkat a udrZet ty nejlepsi zaméstnance pro nékladni dopravu a vytvofit aktivné

poutavé pracoviste.

Tohoto cile bude dosazeno za pomoci 4P — Power, Proud, Passion, Pace (moc, hrdost,
vaseil a tempo) a také za pomoci efektivni zpétné vazby prostifednictvim EOS (prazkum
nazorll zameéstnancll). Na obrazku €. 15 jsou uvedeny vysledky ndzori zaméstnanct
v procentech za roky 2017-2019. Cilem je do konce roku 2020 zvysit vS§echny oblasti
alespoii 0 2% body.
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Obr. ¢. 15:  Vysledky EOS za obdobi 2017-2019 (v %)

Employee Engagement 69 71 75
Active Leadership 75 77 78
Future & Strategy 64 66 68
Learning & Development 79 80 81

Zdroj: interni zdroj, 2020

VSechny vymezené cile jsou naimplementovany do Balanced Scorecard schématu

na obrazku ¢&. 16.

Obr. ¢. 16:  Balanced Scorecard DHL Freight

Financni perspektiva
2vysit o 3 % produktivitu na
vsech termindlech.

Zvysit EBIT o nejméné 5 %.

Interni procesy

Zakaznicka perspektiva Implementace EVO —

Zlep3eni celkové globélni Poskytovani excelence
spokojenosti zakaznikd na v digitalnim svété
77 bodu.

harmonizované procesy a
nova logika rizeni
prostrednictvim 1 TMS.

Uéeni se a rlst
Prilakat a udrzet ty nejlepsi

zameéstnance pro nakladni
dopravu, vytvorit aktivné
poutavé pracovisté.

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho zdroje, 2020

Pro oblast uceni se a rtstu jsou pro rok 2020 stanoveny nasledujici tkoly na zakladé

téchto atributu:

- Focus (zaméteni)
- Connect (spojovani)

- Grow (rtst)
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Focus — ukolem je naimplementovat software Avature pro podporu personalniho
oddéleni pfi naboru a fizeni talentli. Dal§imi cilem je zajistit a kontrolovat Skoleni tykajici

se bezpecnosti prace.

Connect — mezi ukoly do této skupiny patéi implementace CFS (Certified Freight
Specialist). Jedna se o cyklus internich Skoleni. Dale informovat zaméstnance o akénich

planech vyplyvajicich z vysledki EOS a pracovat na nich.

Grow — v této skupin€ jsou stanoveny 2 ukoly, a to zavedeni nového systému evidence
dochazky RON (informovani zaméstnancii, $koleni a nasledna opatieni) a efektivni
nastaveni projekti Apollo a Soyuz, kdy je zapotiebi aktualizovat smlouvy zaméstnancti

a interni dokumentaci HR (interni zdroj, 2020).

Mimo téchto ukoli je nutné také rozvijet organizaéni kulturu, ktera posiluje strategii a
hlavni cile spole¢nosti DHL Freight. Nasledujici kapitola ¢. 3 se zabyva zadouci

organiza¢ni kulturou a oblastmi, které mohou podpofit kulturu ve spole¢nosti.
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3 ZADOUCI KULTURA A OBLASTI PODPORUJICI
KULTURU

Kapitola se zaméfuje na stanoveni zadouci organizac¢ni kultury pro DHL Freight
reflektujici strategii a hlavni cile a na vybrané oblasti, které mohou podpofit kulturu

spolecnosti.
3.1 Zadouci organizacni kultura

Na zaklad¢ vymezené strategie spolecnosti a stanovenych cild jsou ur¢eny ukoly, které

by zadouci organizacni kultura méla spliiovat:

- dodrzovani etického kodexu,

- digitalizace a inovace,

- orientace na vysledky,

- synergicky nastavené procesy,

- provazané komunikacéni kanaly,

- spokojeny a motivovany personal,

- vzdélavani zaméstnancu.

DHL Freight cti etické hodnoty vi¢i svym zaméstnancim a zakaznikim, tedy
rovnopravny a spravedlivy pfistup, poskytovani kompletnich a pravdivych informaci a
dodrZovani stanovenych norem. Tyto hodnoty by mély reflektovat Zaddouci organizaéni

kulturu, tzn. pravidelné informovat své zaméstnance a proskolit je v etickém kodexu.

V navaznosti na strategii spole¢nosti jsou klicové inovace a efektivni procesy, tudiz by
kultura me¢la podporovat inovativni mysleni, byt oteviena vici novym zménam a byt
flexibilni. Zadouci kultura by méla podporovat zavedeni EVO, tedy provést $koleni 0
tomto novém systému, propojit zamestnance s novymi technologiemi a dosahnout lepsi

spoluprace mezi zaméstnanci.

Spolecnost je siln¢ orientovand na dosahovani stanovenych vysledkd a dodrzovani
procesi. Pro zajisténi dlouhodobého ristu je zapotiebi, aby kultura podporovala
komunikaci v ramci oddéleni a pouzivala vhodné komunika¢ni kanaly pro informovani o

stanovenych cilech. Také je tfeba zvySit motivovanost personalu, protoZze motivovangjsi
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zameéstnanci se se spole¢nosti ztotoznuji a dosahuji lepsich pracovnich vysledki (V1acil

a kol., 1997).

JelikoZ chce DHL Freight do konce roku 2020 zvysit vysledky EOS o 2% body, je nutné
zvysit celkovou spokojenost zaméstnancu. Spolecnost by méla podporovat své
zaméstnance a jejich osobni rozvoj, aby se znovu stala zaméstnavatelem roku. Také je

dilezité podporovat mezilidské vztahy na pracovisti pro snadny chod spole¢nosti.

NiZe je uvedena souhrnna tabulka €. 7, ktera sumarizuje zadouci organizacni kulturu, jsou

zde zachyceny jednotlivé ptedpoklady a zpiisoby jejich dosazeni.

Tab. ¢. 7: Ptedpoklady a zpiisoby dosazeni zadouci kultury

Predpoklad Zpiisob dosazeni
Dodrzovani stanovenych norem.
Eticky kodex Poskytovani kompletnich informaci.

Pravideln¢ informovat zaméstnance.
Podpora inovativniho mysleni.
Digitalizace a inovace Otevienost vi¢i zménam.
Vzd¢lavani zaméstnanci.

Provéazané komunika¢ni kanaly.
Orientace na vysledky a procesy |Synergicky nastavené procesy.
ZvySeni motivace zamestnancl.
Podpora vztahli na pracovisti.
Celkova spokojenost Podpora od nadiizenych.
Vzdélavani zam&stnanc.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
3.2 Oblasti dulezité pro kulturu organizace

Na zéaklad¢ zpracovani interni analyzy spolecnosti a zadouci organizacni kultury byly
vybrany nasledujici oblasti, pro které je kultura podstatna a za pomoci nichz je mozno
dosdhnout Zadoucich vysledki a zlepSeni. Mezi zminéné oblasti patii — persondlni

dynamika, komunikace, motivace, spoluprace a nastavené procesy.
3.2.1 Personalni dynamika

Personal tvoii jadro spolecnosti. Diky nému miiZe spolecnost dosahovat Zadoucich cili a
napliiovat své poslani. Proto je dileZzité se zaméfit prave na své zaméstnance a podporovat
je ve vzdé€lani, rozvoji a zlepSovat mezilidské vztahy. Primérna mési¢ni mira fluktuace

ve spolecnosti je 5,1 % (interni zdroj, 2020).
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Je zadouci, aby vzdélavani zaméstnancli bylo provazano s novymi technologiemi a
systémy. Kazdy zaméstnanec by mél byt fadné proskolen v zavadéni nové nastolenych
systémt pro zefektivnéni prace. Aby spole¢nost méla dlouhodobé spokojeny personal, je
dilezité mu umoznit dal$i doplitkové vzdélavani nad ramec povinného a podporovat

zaméstnance v inovativnim mysleni.

Ve spolecnosti pracuje celkem 577 muzu, tj. 69 % a 255 Zen, coz je 31 %. Tabulka ¢. 8
zobrazuje strukturu zaméstnanct spolecnosti DHL Freight dle pracovni pozice. Data jsou
platna k 31.1.2020. Nejpocetnéjsi skupinou jsou délnické profese tzv. modry limec, a to
415 zaméstnancti. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii technickohospodarsti pracovnici
(THP), kterych je 320. Vedouci persondl je slozen ze 64 zaméstnanct, dale se
ve spole¢nosti nachazi 38 manazer v Ceské republice, 1 manazer mimo Ceskou

republiku a 4 brigadnici.

Tab. ¢. 8:  Struktura zaméstnanci dle pozice

Pozice Pocet zaméstnancii | Procentni vyjadieni
Manazer mimo CR 1 0,12 %
ManaZer v CR 28 3,37 %
Vedouci pracovnik 64 7,69 %

THP 320 38,46 %
Dénik 415 49,88 %
Brigadnik 4 0,48 %
Celkem 832 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho zdroje, 2020

Struktura zamé&stnanci dle délky pracovniho poméru se nachazi na obrazku €. 17. Témét
polovina personalu (46 %) je zaméstnana ve spolec¢nosti vice nez 5 let. Tti Ctvrtiny (239
z 320) THP jsou v podniku zamé&stnany déle nez jeden rok. Zajimavosti je, Ze Cetnost
délnikd, ktefi pracuji ve spolecnosti DHL Freight déle nez jeden rok, je pomérné vyssi,
tj. 82,89 % (344 z 415). 167 zaméstnancl pracuje ve spolecnosti méné nez 1 rok, jedna

se zejména o THP.
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Obr. ¢. 17:  Struktura zaméstnanci dle délky pracovniho poméru

B méné nez 1 rok
ml-51let

mvicenez 5 let

Zdroj: vlastni zpracovani dle interniho zdroje, 2020
3.2.2 Efektivni komunikace vV ramci spole¢nosti

Na zéklad¢ interni analyzy a rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni bylo zjisténo, ze
existuji rezervy v interni komunikaci. Zaméstnanci by méli byt dostatecné srozuméni se

strategii a hlavnimi cili spolecnosti.

Spole¢nost by proto méla vybrat vhodné komunikaéni kanaly, kterymi by své
zamé&stnance informovala o dulezitych zménach a novinkach ¢i nové zavedenych
procesech a systémech. M¢ly by byt pofadany pravidelné porady, kdy se jednotliva
odd¢leni ¢i tymy sejdou a vysvétli si, co je tieba vykonat pro dosazeni stanovenych

vysledkd.
3.2.3 Posilovani motivace zaméstnancu

Silnd kultura zobrazena prostfednictvim jejich hodnot a norem ovliviiuje motivaci
zamestnanci, zvySuje pracovni spokojenost, a tim 1 jejich vykonnost (V1acil a kol., 1997).
Proto je tfeba zlepSovat kulturu, ktera podporuje procesy ocetiovani a odménovani.
Do tohoto procesu by se mél aktivné zapojit i nadfizeny S konstruktivni kritikou &i

pochvalou. Spole¢nost by méla vyuzivat jak finanéniho, tak nefinan¢niho odménovani.
3.2.4 Spoluprace a mezilidské vztahy

V ramci efektivniho fungovani organizace je vyzadovana integrovand spoluprace.
Pro plynuly pribéh pracovni naplné a splnéni zadanych cilt je Zadouci, aby mezi sebou
zameéstnanci spolupracovali. Je vhodné, aby na pracovisti panovala piijemna atmosféra

bez Castych konflikti. Toho je mozno dosahnout napt. za pomoci poradani neformalnich
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setkani mimo pracovni prostfedi. Vedouci pracovnici by také méli usilovat 0 nastoleni
spravné pracovni atmosféry a pripadné konflikty vzdy vytesit. Spravné nastavena kultura

pomaha eliminovat konflikty mezi zaméstnanci.
3.2.5 Nastavené procesy

DHL Freight se fidi stanovenymi procesy a postupy, které¢ jsou uvedeny ve vnitinich
smérnicich. K fadnému chodu spolecnosti je nutné, aby tyto procesy byly spravné
nastaveny, slouzily ke zjednoduseni pracovnich ¢innosti a byly striktn¢ dodrzovany
zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec je povinen pii adaptaénim procesu fadné nastudovat
jednotlivé smérnice a vnitini piedpisy. Mlze se vSak stat, Ze smérnice a predpisy nebudou
nastudovany a zaméstnanec muze byt pii pracovnim ukolu dezorientovan. Je tieba docilit
stavu, kdy kazdy zaméstnance bude sezndmen s veskerymi procesy tykajici se jeho

pracovni napln¢.
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4 ANALYZA ORGANIZACNI KULTURY DHL FREIGHT

Kapitola je zamétena na analyzu stavajici organizacni kultury spolecnosti DHL Freight.
Analyza byla provedena na zdkladé polostrukturovanych rozhovort s vedoucimi a
vedouci personalniho odd¢leni, pozorovanim, zkoumanim internich dokumentl a
intranetu spole¢nosti. Struktura rozhovoru se nachazi v pfiloze A. Prvni ¢ast kapitoly je
vénovana strukturalni analyze, kde jsou popsany jednotlivé prvky kultury, druha ¢ast je

zaméfena na profilovou analyzu a posledni tieti ¢ast se zabyva empirickym Setfenim.
4.1 Strukturalni analyza

Strukturalni analyza je tvofena:

- artefakty,
- hodnotami a normami,

- zékladnimi ptedpoklady.
4.1.1 Artefakty

Za typicky artefakt se povazuje pracovni prostiredi. Spole¢nosti dominuji open space
kancelafe. Vedouci zaméstnanci a manazeti maji klasické kancelate. Dale jsou
ve spolecnosti zasedaci mistnosti a sklady, kde jsou umistény zasilky a baliky na paletach.
Open space kancelafe jsou urcené pracovnim tymtim uzptsobené pro 10-20 zaméstnanc.
Jednotlivé pracovni stoly jsou uskupeny obvykle po ¢tyfech pro ty zaméstnance, ktefi
maji podobnou pracovni néplii ¢i pracuji na stejném projektu a mohou si navzijem
poskytovat rizné informace a ndpady ke zjednoduSeni pracovni c¢innosti. Zasedaci
mistnosti slouzi pro porady ¢i setkdni s hlavnim managementem nebo zakazniky. Jsou
vybaveny uspotfadanymi stoly do pismene U, dataprojektorem a flipchartem. Kancelaie
jsou ponekud zastaralé a chtéli by zmodernizovat, naptf. vhodnéjSim nébytkem,

designovymi prvky pro komfortni prostiedi a oddélujici zasténou pro vétsi soukromi.

Pracovni doba je riznorodd, DHL ma jednosménny, dvousménny, tiisménny a
neptetrzity provoz. THP na plny Givazek obvykle zac¢inaji mezi 7-8 hodinou ranni a tydné

odpracuji standardnich 40 hodin.

Dalsim artefaktem je jazyk, kterym zaméstnanci mezi sebou nebo mezi zakazniky

komunikuji. Pouzivaji odbornou terminologii a specifické zkratky, které souvisi s oborem
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logistiky ¢i ucetnictvim. Ve spolecnosti je zvykem, Ze si vSichni mezi sebou tykaji, ptisobi
uptfednostinovan neformalni jazyk. E-mailovd komunikace se zdkazniky a kolegy z jinych

zemi probihd v anglicting.

Ve spole¢nosti je dan dresscode, a to smart casual. Tento styl se vyjima neformalnim a
zaroven elegantnim stylem. D¢lnické pozice nosi pracovni odév v barvach DHL neboli
¢erveno-zluty s dlouhymi nohavicemi, tak aby nedoslo ve velkych skladech ke zranéni se

zohlednénim BOZP a PO.

Ritualem ve spole¢nosti jsou naptiklad schvalovaci procesy, které jsou zaznamenany
Vv internich smérnicich. Schvalovani probiha v n¢kolika trovnich na zakladé vyse castky.
Dal$im ritudlem je napi. oslava narozenin, narozeni ditéte, svatby ¢i rozlouceni

pti odchodu zaméstnance do diichodu. Kazdé¢ oddéleni tyto situace fesi individudlné.

Pracovni procesy jsou nastavené ve vnitinich smérnicich organizace a jsou dodrzovany
vSemi zaméstnanci. Jedna se naptiklad o eticky kodex, FIFR (Freight Internal Financial
Rules) dokumentaci tykajici se finan¢nich schvalovacich procest, pravidla hospodaiské
soutéZe, informacni bezpecnost ¢i jednotlivé manudly na podklady dle zékaznickych
specifik.

Vyhodou open space kancelafi je rychla komunikace, zaméstnanci se mohou ostatnich

kolegt obratem zeptat na to, co potiebuji. Také pievazné komunikuji za pomoci e-mailu

a jak jiz bylo zminéno uskute¢niuji se pravidelné porady.
4.1.2 Hodnoty a normy

Orientace na vysledky a respekt ke svym zaméstnancim a zakaznikiim jsou zakladnimi
hodnotami spole¢nosti. Vysledky a respekt jsou tvofeny za pomoci tzv. 4P (proud, power,
passion, pace) neboli hrdosti, moci, va$né a tempa. Spolecnost je tedy siln¢€ orientovana

na dosahovani pfedem stanovenych vysledki.

V ramci strategie ,,Go Green“ jsou na vSech odd¢lenich umistény odpadkové kose
na recyklaci. Zaméstnanci z vlastni iniciativy tidi odpad, Setfi energii, vodu a ucastni se
dobrovolnickych akci pro podporu Zivotniho prostiedi. Jinymi slovy tato strategie
neudava svym pracovniklim piikazy, nicméné jim dava moznost zlepsit spolecenskou

odpovédnost kazdého jedince.

58



Analvyza organizacni kultury DHL Freight

Nadfizeni maji s podiizenymi spiSe neformalni a pratelsky vztah, pfispiva k tomu také
tykadni na pracovisti. Snazi se nastavovat viely a upfimny vztah, ktery nevyvolava

Zbytecné konflikty.
4.1.3 Zakladni predpoklady

Jadro kultury tkvi na zakladnich pfedpokladech, ty kladou diraz pfedevsim na uspokojeni
potieb zakaznika. Zaméstnanci se zakazniky jednaji s respektem, ictou, Snazi se zachovat
chladnou hlavu, nerecagovat emotivné a vzdy udélat vSechno pro to, aby zakaznik byl

spokojen.
4.2 Profilova analyza

Spolecnost je silné orientovand na uspokojeni prani a potieb zakaznika, spokojeny
zakaznik bude i nadale vyuzivat sluzeb spole¢nosti a vytvoii se dlouhodoba spoluprace.
Zaroven kazdy zaméstnanec musi dodrzovat stanovené procesy uvedené ve FIFR

dokumentaci.

DHL Freight se nachazi ve vysoce konkurenénim prostiedi, a tak je Zddouci, aby neustale
vylepSovala své sluzby. Také proto je pozitivné naklonéna inovacim a novym zménam,

a4

které spole¢nost posunou vpied a rozsifi jeji zkusenosti.

Management spolecnosti uplatiiuje spise neformalni pristup ke svym zaméstnanctim.
Pii pisemné komunikaci se zdkazniky zaméstnanci vyuZivaji formalni pfistup a jednaji

s nimi s respektem.

Dlouhodobé cile jsou stanoveny ve formé¢ strategie tvofené vzdy na pét let doptedu tzv.
,petiletky.” Strategie je spliiovana formou ro¢nich a mési¢nich (¢ili taktickych a
operativnich) plani a cilii stanovenych pro jednotliva oddéleni zvIast'.

Rozhodovani v ramci korporatu je zcela centralizované. Pokud je rozhodovani na Grovni
jednotlivych oddéleni, vedouci jej mohou z ¢asti ovlivilovat sami dle svych pozadavka.
Spolecnost vénuje pozornost spiSe datim pied intuici. VSe je fizeno Systémové (dle
danych dat a pozadavk) a na zékladé predem stanovenych postupi. Avsak v n¢kterych

ptipadech, kdy napt. vedouci pracovnik sjednava novou kooperaci s klienty, je veden i

intuici na zakladé zkusenosti (Best Practices).
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Prace ve spolecnosti se skladd obvykle zindividualnich ukoli, které tesi kazdy
jednotlivec zvlast’. Existuji i urcité projekty, na kterych se podili vice zaméstnancii a tvori

tym. Pro spole¢nost je tedy velmi diilezita tymova prace.

Hlavni management a jednotlivi vedouci pracovnici upfednostiiuji byt lidrem ¢i kou¢em
ke svym zaméstnancim pied direktivou. Snazi se své podfizené vést spravnym smérem
a koucovat je. Nadfizeny se snazi vyslechnout ndzory zaméstnancti. V prvni poloviné
roku kazdy zaméstnanec vyplni osobni dotaznik, kde hodnoti svoji vykonanou praci a
nadfizeného. Poté si nadfizeny se zaméstnancem vSechny odpovédi projde a probiha

oboustranna diskuse.

Zaméstnanci ke svym tkoliim ¢i projektim pfistupuji zodpovédné, protoze diky precizni
praci mohou dosdhnout stanovenych mési¢nich cila a vysledki, které jsou nastaveny.
Kazdy zamé&stnanec je odpovédny za sviij kol ¢i projekt, ale celkova odpovédnost vzdy

spada pod jednotlivé vedouci a manazery.

V DHL Freight jsou jasn¢ stanoveny kritéria, ktera kazdy musi splnit, tedy organizace je
spiSe zamétena na splnéni daného tikolu. Avsak podporuji i své zaméstnance ve vzdelani
a kariérnim rozvoji. Mimo povinné Skoleni (BOZP, PO, kodex chovéni, pravidla
hospodatské soutéze, protikorupcni kurz a informacni bezpecnost) mohou zaméstnanci
navstévovat dopliikové Skoleni, které naptiklad rozviji jejich tvrdé a mekké dovednosti.
Za dopliikkova Skoleni se napf. fadi: jazykové vzdelavani, Skoleni pocitacovych programt
(Excel), time-management, stress-management, rozvoj prezentacnich dovednosti a také
e-learningové individualni vzdélavani. Pokud chce zaméstnanec kariérné rust, fadi se
do tzv. talent poolu, kde se mize aktivné podilet na svém dal§im osobnostnim a kariérnim
rozvoji. Na zacatku se zaméstnanec ticastni Development centra a s HR odd€lenim a svym

pfimym nadfizenym sestavuji rozvojovy a realiza¢ni plan.
4.3 Empirické Setieni

Cilem empirického Setfeni je zjistit hodnoceni a spokojenost zaméstnancti DHL Freight

Vv oblastech, které podporuji kulturu organizace. Empirické Setfeni probihalo

od 11. bfezna do 20. bfezna 2020. Dotaznik byl vytvofen na zaklad¢ studia odborné

literatury s ohledem na definovanou zadouci kulturu za pomoci Google Forms a rozeslan

prostfednictvim firemniho e-mailu z divodu snadnéjSiho sbéru dat a pro zvyseni procenta

néavratnosti (Google Forms, 2020). Setieni se zamé&fuje na THP, vedouci a manaZery. Tato
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skupina byla vybrana na zaklad¢ piani od hlavniho vedeni spolecnosti, protoze jeho
vysledky pomohou pii dlouhodobém planovani personalniho managementu v této oblasti.
Zakladni soubor byl tvoien celkem ze 450 zaméstnanci, ztoho odpovédélo
99 respondentii. Nizkd navratnost mlize byt zplsobena propuknutim koronavirové
nakazy, protoze vétSina zaméstnancli jsou na home office a maji jiné priority nez se

zabyvat dotaznikem. Znéni celého dotazniku je uvedeno v piiloze B.
Dotaznik se zamétuje na 7 oblasti (poCty jednotlivych vyroki jsou uvedeny v zavorce):

- image spolec¢nosti (4),

- komunikace (2),

- vztahy na pracovisti (3),
- motivace (3),

- vzdélavani (3),

- nadfizeny pracovnik (4),

- pracovni procesy (3).

Kazd4 zoblasti obsahuje vyroky, které byly zaméstnanci hodnoceny s pouZzitim
Likertovy skaly od 1 do 5. Vyroky byly vzdy hodnoceny v ¢asti A z hlediska spokojenosti
(1 — zcela nesouhlasim az 5 — zcela souhlasim) a v ¢asti B z hlediska dilezitosti (1 —
nejméné dilezité az 5 — nejvice dulezité).

Kromé vySe zminénych oblasti se dotaznik zaméfoval na dopliujici otazky
pro komunikaci, vzdélavani, pracovni prostiedi a celkovou spokojenost. Tyto otazky byly
oteviené, uzaviené i polouzaviené. Respondenti mély uvést Cetnost pofadani porad
a sefadit komunikaéni nastroje, z hlediska vzdélavani méli odpovédét v jakych dalsich
oblastech by se chtéli vzdélavat, také zde byla otazka na zhodnoceni pracovniho prostiedi
a zjisténi celkové spokojenosti v DHL Freight. Posledni otdzka byla oteviena,
respondenti mohli uvést, co by pfispélo ke zvyseni jejich motivace. Soucasti vyzkumu

byly i demografické otazky.
4.3.1 Vysledky empirického Setfeni

Podkapitola prezentuje vysledky empirického Setfeni. Zahrnuje charakteristiku
respondentt, 7 oblasti s jednotlivymi vyroky a dopliyjici otazky tykajici se komunikace,

vzdélavani, pracovniho prostfedi a celkové spokojenosti.
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4.3.1.1 Charakteristika respondentii

Dotaznik vyplnilo 99 respondenttl, z toho 49 muzi a 50 Zen. V tabulce €. 9 je zobrazena
vékova struktura respondentt. Nejvice respondentt, tj. 55, jsou ve vékové kategorii 30—

50 let, 38 dotazanych jsou mladsi nez 30 let a zbylym 6 respondentiim je vice nez 50.

Tab. €. 9: Vé&kova struktura respondentil

Vékova kategorie | PoCet respondenti
mén¢ nez 30 let 38
30-50 let 55
vice nez 50 let 6

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Strukturu respondentt dle pracovni pozice zachycuje tabulka ¢. 10. Vice jak polovina
dotazanych (61 %) pracuji jako technickohospodaisti pracovnici. Vedoucich pracovnikii

odpovédélo 19 a manazerti 17. T z dotazanych pracuji brigadné (DPP/DPC).

Tab. €. 10: Struktura respondentl dle pracovni pozice

Pracovni pozice |Pocet respondentii
THP 60
Vedouci pracovnik 19
ManaZer 17
Brigadnik 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 11 ukazuje strukturu dotdzanych dle délky jejich pracovniho poméru.
40 respondentti ve spole¢nosti pracuje mezi 1-5 lety, 38 jsou v pracovnépravnim vztahu

jiz vice nez 5 let a zbylych 21 méné nez jeden rok.

Tab. ¢. 11: Struktura respondentd dle délky pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru | Po¢et respondentii
méné nez 1 rok 21
1-5 let 40
vice nez 5 let 38

Zdroj: viastni zpracovani, 2020
4.3.1.2 Image spole¢nosti

Tabulka ¢. 12 znazornuje vysledky vyroku tykajici se image spole¢nosti. Nejvetsi mira
dulezitosti byla u vyroku: ,, Spolecnost dodrzuje etické chovani. “ Nachazi se zde 1 nejveétsi
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mira souhlasu a nejnizsi rozdil mezi mirami. Naopak nejvétsi zaporny rozdil (-0,28) byl
indikovan u vyroku, zda jsou zaméstnanci hrdi, ze pracuji pro DHL Freight. Z této oblasti

byla i nejnizs§i mira souhlasu a dilezitosti u vyroku.

Tab. ¢. 12: Image spole¢nosti

Aritmeticky primér
Vyroky Mira Mira |Rozdil

souhlasu | diileZitosti
Spolecnost ma dobrou povést. 4,24 4,33 -0,09
Uspéch spoleénosti je diileZity pro zam&stnance. 4,13 4,25 -0,12
Zamgstnanci jsou hrdi, ze pracuji pro DHL Freight.| 3,64 3,92 -0,28
Spolecnost dodrzyje etické chovani. 4,33 4,41 -0,08

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
4.3.1.3 Komunikace

Z vysledkt prezentovanych v tabulce ¢. 13 vyplyva, Ze zaméstnanci nemaji dostateény
ptistup k informacim, byla zde zaznamendna nejmensi mira souhlasu a nejvétsi mira
dulezitosti, pocetni rozdil byl o téméf pll bodu. Ve srovnani s prvnim vyrokem, druhy
vyrok, ktery se tykal pravidelného informovani o déni ve spole¢nosti dopadl 1épe. Zde

byl zjistén rozdil -0,30 bodu.

Tab. ¢. 13: Komunikace

Aritmeticky primér
Vyroky Mira Mira |Rozdil

souhlasu | dileZitosti
Ve spolecnosti je dostatecny pristup k informacim. 3,95 4,39 -0,44
Zamgstnanci jsou pravidelné informovani o déni ve spolecnosti.| 4,06 4,36 -0,30

Zdroj: viastni zpracovani, 2020
4.3.1.4 Vztahy na pracovisti

Z vysledkl z tabulky ¢. 14 lze usuzovat, Ze na pracovisti panuje pratelskd atmosféra.
U vyroku byla totiZ zaznamenana nejvétsi mira souhlasu 1 dilezitosti. Nejveétsi pocetni
rozdil (-0,31) byl zachycen u vyroku: ,, Pripadné konflikty jsou vidy vyreseny.*
Respondenti nesouhlasi s tim, ze by bylo obvyklé se stykat i po pracovni dob¢, ale neni

to pro né ani, zas tolik dilezité, byl zde kladny rozdil 0,18 bodu.
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Tab. €. 14: Vztahy na pracovisti

Aritmeticky prumér
Vyroky Mira Mira |Rozdil
souhlasu | dileZitosti
Na pracovisti panuje pratelska atmosféra. 4,44 4,68 -0,23
Piipadné konflikty jsou vzdy vyieseny. 4,27 4,59 -0,31
Je obvyklé, Ze se zamestnanci stykajiipo pracovni dobé. | 3,55 3,36 0,18

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.3.1.5 Motivace

I3

Prvni dva vyroky: ,,Mzda odpovidd vykonané praci.” a ,,Systéem odménovani je
spravedlive nastaven. “ méli témét totoznou miru dilezitosti i souhlasu. Nejvétsi rozdil
mezi mirou souhlasu a mirou dilezitosti (-1,26) byl u druhého vyroku. Nejmensi mira
souhlasu 1 dilezitosti byla zachycena u posledniho vyroku: ,, Zaméstnanci se pri praci citi

byt motivovani. “ Vysledky jsou uvedeny v tabulce ¢. 15.

Tab. ¢. 15: Motivace

Aritmeticky primér
Vyroky Mira Mira |Rozdil

souhlasu| diileZitosti
Mzda odpovida vykonané praci. 2,83 4,06 -1,23
Systém odménovani je spravedlivé nastaven. | 2,81 4,07 -1,26
Zamgstnanci se pii praci citi byt motivovani. 2,76 3,97 -1,21

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
4.3.1.6 Vzdélavani

Z vysledkli zobrazenych v tabulce ¢. 16 vyplyva, Ze spoleCnost svym zaméstnanct
umoziiuje absolvovat vzdélavaci kurzy nad rdmec, byla zde zachycena nejvetsi mira
souhlasu (4,29) a kladny rozdil 0,17 bodu. Hodnota 4,34 udava nejvyssi miru dilezitosti
u vyroku: ,, Zameéstnanci jsou dostatecné vzdeélavani. ““ U tohoto vyroku byl nejvétsi rozdil
mezi mirami, a to -0,57 bodu. Naopak nejmensi mira souhlasu a dileZitosti byla u vyroku

tykajici se moznosti kariérniho postupu.
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Tab. ¢. 16: Vzdélavani

Aritmeticky pramér
Vyroky Mira Mira |Rozdil
souhlasu | diileZitosti
Zaméstnanci jsou dostatecné vzdélavani. 3,78 4,34 -0,57
Spolecnost umozije absolvovat vzdélavaci kurzy nad ramec. | 4,29 4,12 0,17
Zaméstnanci maji moznost kariérntho postupu. 3,71 411 -0,40

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
4.3.1.7 Nadrizeny pracovnik

V tabulce ¢. 17 jsou uvedeny vysledky oblasti nadfizeny pracovnik. Nejvétsi mira
souhlasu byla zachycena u vyroku: ,, Pracovni problém lze konzultovat s nadrizenym. *
Respondenti tento vyrok povazuji i za velice dilezity, dle nejvétsi miry dalezitosti 4,83.
Nejmensi mira souhlasu 1 dilezitosti byla u vyroku, zda zaméstnanci citi podporu
od hlavniho managementu spole¢nosti. Zde byl zachycen i nejvétsi pocetni rozdil mezi

mirou souhlasu a mirou duleZitosti, a to -0,64 bodu.

Tab. ¢. 17: Nadfizeny pracovnik

Aritmeticky prumér
Vyroky Mira Mira |Rozdil

souhlasu | diileZitosti
Pracovni problém Ize konzultovat s nadiizenym. 4,74 4,83 -0,09
Nadtizeny vzdy vyslechne své zaméstnance. 4,61 4,81 -0,20
Nadfizeny umi své zaméstnance pochvalit. 4,26 4,57 -0,30
Zamgstnanci citi podporu od vedeni spolecnosti (senior management).| 3,56 4,19 -0,64

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.3.1.8 Pracovni procesy

Vysledky prezentované v tabulce ¢. 18 uvadi, Ze nejvétsi mira souhlasu i dileZitosti byla
zaznamenana u druhého vyroku: ,, Zaméstnanci védi, jak délat svoji praci pro dosazeni
vysledkii. “ Naopak nejmensi mira souhlasu a nejvétsi zaporny rozdil mezi mirami (-0,79)
byl u vyroku tykajici se spradvnosti nastaveni pracovnich procesti. Dle vysledkl
respondenti za nejméné dilezity povazuji tento vyrok: ,, Spolecnost podporuje

inovativnost a ndapaditost.
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Tab. ¢. 18: Pracovni procesy

Aritmeticky pramér
Vyroky Mira Mira [Rozdil

souhlasu | diileZitos ti
Pracovni procesy jsou spravné nastaveny. 3,49 4,28 -0,79
Zaméstnanci védi, jak délat svoji praci pro dosazeni vysledkd. | 3,95 4,42 -0,47
Spole¢nost podporuje inovativnost a napaditost. 3,80 4,07 -0,27

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Nasledujici podkapitoly se vénuji doplikovym otazkam K zjisténi stavu organizacni

kultury ve spole¢nosti.
4.3.1.9 Komunika¢ni kanaly

V tabulce ¢. 19 jsou uvedeny odpovédi na otdzku: ,,Jak casto Vase oddeleni porada
porady? “ a zda jsou s Cetnosti spokojeni. Nejcastéjsi odpovéd byla 1x za mésic, kterou
10 podle potieby, napiiklad dle mnozstvi prace a projektu ¢i dle zavaznosti. Respondenti,
kteti uvedli odpovéd’ ,nevim* jsou ve spolenosti méné nez 1 rok. Celkem 90 %
dotazovanych jsou s Cetnosti poradanych porad spokojeni, zbylych 10 % nikoliv. Mezi
duvody nespokojenosti uvedli: neinformovanost zaméstnanct, minimalni ¢etnost porad,
zamé&stnanci si zadaji vy$si Cetnost, interval neni Gi€¢inny pro feSeni problému, informace

se zaméstnanci dozvidaji pouze z doslechu.

Tab. &. 19: Cetnost porad

. Pocet respondentt

Cetnost porad — —
Spokojeni| Nespokojeni

Ix denné 1 -

1x tydné 3 -

1x 14 dni 1 -

1x za mésic 56 3

1x za Ctvrt rok 10 2

1x za pul rok 6 1

1x za rok 1 1

Podle potieby 8 2

SpiSe vilbec 1

Nevim 2 -

Neuvedeno 1 -

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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V nésledujici otdzce méli respondenti sefadit komunikacni kandly dle dulezitosti.

Konec¢né potadi kanald je uvedeno nize:

e-mail,
porada,
intranet,

newsletter,

o > w0 e

nasténka.
4.3.1.10 Moznost dalSiho vzdélavani

Tabulka ¢. 20 prezentuje oblasti, ve kterych by se respondenti dale chtéli vzdélavat.
38 respondentil by se rado naucilo cizi jazyky, 6 z nich uvedlo angli¢tinu a 1 respondent
francouzstinu. Druh4 nejcastéjsi odpovéd se tykala rozvijeni osobnosti neboli vzdélavaci
kurzy soft skills, zejména komunikaéni a prezenta¢ni dovednosti, fizeni a rozhodovani,
vedeni tymu, time management, stress management, asertivita, kou¢ovani ¢i psychologie
osobnosti. Respondenti by také chtéli prohlubovat pocitacové dovednosti jako: MS Excel,
MS Project, kontingencni tabulky, makra, procesni mapy, programovani ¢i datovou
analytiku. 13 respondentl by se chtélo dale vzdélat v hlavnim pfedmétu podnikéani neboli
v dopravé a logistice, konkrétné¢ moderni trendy logistiky, speciality, ADR pfepravy
(prepravy nebezpecnych véci) a AETR (evropska dohoda o praci fidi¢t v mezinarodni
piepravé). Oblast pracovni procesy zahrnuje Skoleni BPM (procesni fizeni), systém
procesu krizovych situaci a proces controllingu. Déle by radi prohloubili vzdélani
ve financich, danich a cle, v obchodu, ekonomice ¢i marketingu. Mezi dal$i odpovédi
patti Skoleni BOZP, CFM (Certificated Freight Manager), uméni, kariérni postup a
moznost rotace mezi pozicemi. 9 z dotazovanych jsou s nabidkou kurzii a Skoleni

spokojeni a 8 uvedlo, Ze nevi.
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Tab. ¢. 20: Dalsi moznost vzdélavani

Nazev Pocet respondentii
Cizi jazyky 38
Rozvijeni osobnosti 30
ICT skoleni 20
Logistika a doprava 13
Pracovni procesy 3
Finance 3
Dan¢ a clo 3
Obchod 3
Ekonomika 2
Marketing 1
Dalsi 5
Nabidka kurzi je vyhovujici. 9
Nevim 8

Zdroj: vlastni zpracovani
4.3.1.11 Pracovni prostiedi

V otazce zabyvajici se hodnocenim pracovniho prostiedi, méli respondenti zhodnotit od 1
(nejhorsi) do 5 (nejlepsi) jednotlivé polozky uvedené v tabulce €. 21. S totoznou
hodnotou 3,78 bylo kancelaiské vybaveni a velikost pracovniho prostoru, dale
nasledovala cistota a uspofadani kancelafi. Respondenti jsou nejméné spokojeni

se softwarovym vybavenim spolecnosti neboli ICT vybaventi, to ziskalo hodnotu 3,49.

Tab. €. 21: Hodnoceni pracovniho prostfedi

Pracovni prostredi Priimérné hodnoceni
Kancelarské vybaveni 3,78
Velikost pracovniho prostoru 3,78
Cistota 3,64
Usporadani kancelaii 3,62
Informac¢ni a komunikacni technologie (ICT) 3,49

Zdroj: vlastni zpracovdani, 2020
4.3.1.12 Celkova spokojenost

Dalsi otazka byla oteviend a zjist'ovala, zda jsou dotazovani celkové spokojeni s praci
vDHL Freight. 89 % dotazovanych je spokojeno, zbylych 11 % nikoliv;
7 zZ nespokojenych respondentiit uvedlo jako divod nizkou mzdu, kterd neodpovida

vykonané praci. Dal$imi divody byly: neinformovanost, nedostatek zaméstnanct
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na pozici skladnik, celkovy stav véci, interni problém, omezeny kariérni riist a absence

fair-play. Tyto odpovédi se objevily vzdy jedenkrat.

Posledni oteviena otazka znéla nasledovné: ,, Co by prispélo ke zvySeni Vasi motivace
(mimo mzdy)? “ Odpovédi byly seskupeny do oblasti, které jsou uvedeny v tabulce ¢. 22.
Oblast ostatni zahrnuje mensi miru centralizace, nastaveni férového jednani, zménu
nejvyssiho vedeni a dosahnout spokojenych zaméstnanci a zakaznikt. Jeden respondent
uvedl, Zze nevi a 7 respondentu je zcela spokojeno. Vycéet odpovédi po oblastech

je rozebran v nasledujicich odstavcich.

Tab. ¢. 22: Oblasti podporujici motivaci

Oblast Pocet respondentt
Benefity/finan¢ni ohodnoceni 39
Pracovni naph 24
Komunikace 14
Pracovni doba 13
Pracovni prostiedi 10
Vzdélavani 6
Ostatni 4
Jsem spokojen/a 7
Nevim 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Tabulka €. 23 znazornuje vycet odpovédi pro oblast benefity a finanéni ohodnoceni.
19 z dotazovanych by vylepSilo ¢i zvétSilo nabidku poskytovanych benefit, jako
naptiklad: zavedeni pfispévku na dopravu a dovolenou, poskytnuti sluzebniho
automobilu i k soukromym tc¢eltim, pfispévek na sport, vstupenky na kulturni akce ¢i
wellness, neomezena mobilni data k tarifu, vyssi hodnota stravenek ¢i vice flexipassu.
Dva respondenti by si prali poradat vice team buildingovych aktivit v ramci spolecnosti
(uvnitt i mimo oddéleni). 10 z dotazovanych by chtélo vyssi mzdu, dalsi 4 by chtéli
ziskéavat jednorazové osobni ohodnoceni ¢i finanéni odmeénu za praci prescas, 3 ziskavat
provize, zvysit profit ze sjednanych pieprav pro zaméstnance ¢i mit podil na vysledku

spolecnosti a jeden respondent by uvital 13. plat.

69



Analvyza organiza¢ni kultury DHL Freight

Tab. ¢. 23: Benefity/finan¢ni ohodnoceni

Oblast Pocet respondenti
Benefity 21
Vice/zlepSeni benefitli 19
Team building 2
Finan¢ni ohodnoceni 18
Vyssi mzda 10
Odmeéna/jednorazové osobni ohodnoceni 4
Provize/podil na vysledku spole¢nosti 3
13. plat 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Oblast pracovni napln zahrnuje celkem 24 odpovédi, které se nachazi v tabulce ¢. 24.

24

pracovni naplné, zlepsSeni a zefektivnéni pracovnich postupti, docileni individualizace

procesu pro vyznamné zakazniky a nékdo by si pfal zménit napli jeho prace.

5 z dotazanych by si chtélo ziskat vice pravomoci a odpovédnosti, dalsi 4 uvedli, ze

pro zvyseni motivace pfispéje nastaveni redlnych cill, zavedeni ovlivnitelnych kritérii

pro pohyblivou slozku mzdy a mit jasné definovand pravidla pro ziskdni mimotadnych

odmeén. Dalsi 2 respondenti by radi vycestovali na zahrani¢ni sluzebni cestu, napiiklad

na konferenci. Mezi dal$i odpovédi se fadi: mit vice prace, zredukovat hodnotici

ukazatele, byt zastupitelni a jeden dotazovany uvedl, Ze si pfeje zmeénit pracovni pozici

ve spolecnosti.

Tab. €. 24: Pracovni napln

Oblast

Pocet respondentii

Pracovni napli

24

Napli prace/procesy

Vice pravomoci/odpoveédnosti

Nastaveni redlnych cilivmoznost ovlivnit
pohyblivou slozku mzdy

Zahranicni sluzebni cesty

Vice prace

Mén¢ administrativy

Redukce a uspotradani hodnoticich ukazatel

Zastupitelnost

Zména pracovni pozice

Rk |Rr[k[Md] B oo

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Tabulka ¢. 25 prezentuje navrhy zaméstnanct v oblasti komunikace. Respondenti by
uvitali ziskani zpétné vazby a pochvaly od svych nadfizenych, ale i od senior
managementu a zavedeni tymovych hodnoceni. Dale by pro zvySeni motivace ptispéla
lepsi informovanost (i o vedeni spole¢nosti), vétsi podpora od senior managementu a

pfima komunikace mezi zaméstnanci.

Tab. ¢. 25: Komunikace

Oblast Pocet respondentii
Komunikace 14
Zpétna vazba/pochvala 9
Lepsi informovanost 2
VéEtsi podpora od senior managementu 2
Piima komunikace mezi zamestnanci 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky pro oblast pracovni doba se nachézi v tabulce ¢. 26. P&t z dotazovanych by
chtélo pracovat krats$i dobu ¢i na ¢astecny uvazek, dalsi respondenti by uvitali moznost
pracovat z domova, mit flexibilni pracovni dobu, nemuset pracovat pres¢as o vikendech

a jeden z dotazovanych by si pial prodlouzit pracovni dobu.

Tab. ¢. 26: Pracovni doba

Oblast Pocet respondentii
Pracovni doba 13
Kratsi pracovni doba/Caste¢ny uvazek 5
Home office 4
Flexibilni pracovni doba 2
Delsi pracovni doba 1
Nemuset pracovat piescas o vikendech 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Tabulka ¢. 27 zahrnuje navrhy respondentt pro zménu pracovniho prostiedi. Dotazovani
by si ptali lepsi pracovni prostfedi a ptijemnou atmosféru pii praci. 3 respondenti uvedli,
7e by chtéli lepsi a inovovanéjsi softwarové vybaveni nutné K pracovni Cinnosti, dale
jeden vétsi pracovni prostor a také vytvofit kreativni a inovativni prostiedi, aby byl vétsi

prostor pro napady a inovace od zaméstnanct.
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Tab. €. 27: Pracovni prostiedi

Oblast Pocet respondentii
Pracovni prostredi 10
Lepsi pracovni prostredi a atmosféra 5
Lepsi softwarové vybaveni 3
VEtsi pracovni prostor 1
Kreativni a inovativni prostiedi 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Vysledky v oblasti vzdélavani se nachazi v tabulce ¢. 28. Tii respondenti by si prali

kariérné rist, dalsi 2 by zvétsili nabidku vzdélavani a kurzii a jeden respondent uvedl, ze

je potieba pravidelné Skoleni rozvozovych fidict.

Tab. ¢. 28: Vzdélavani

Oblast

Pocet respondentii

Vzdélavani

6

Mozmost kariérniho rustu

Si$i nabidka vzdélavani/kurzi

Pravidelné Skoleni rozvozovych fidic¢ti

3
2
1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.3.2 Zavéry z empirického Setfeni

Cilem empirického Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci spole¢nosti hodnoti spokojenost

vybranych oblasti podporujici kulturu a jak jsou pro né dulezité. Tabulka ¢. 29 prezentuje

celkové vysledky zoblasti pocitané pomoci aritmetického priméru a v zavorce

je uvedeno pofadi téchto oblasti. Také je zde vycislen rozdil mezi mirou souhlasu

a dulezitosti.
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Tab. €. 29: Celkové vysledky oblasti

Cislo Aritmeticky pramér
: Oblast Mira Mira Rozdil
oblasti e .
souhlasu diileZitosti
1 Image spole¢nosti 4,09 (2.) 4,23 (4.) -0,14
2 Komunikace 4,01 (4) 4,38 (2.) -0,37
3 Vztahy na pracovisti 4,09 (2) 4,21 (5.) -0,12
4 Motivace 2,80 (7.) 4,03 (7.) -1,24
5 Vzdélavani 3,93 (5.) 4,19 (6.) -0,27
6 Nadtizeny pracovnik 4,29 (1.) 4,60 (1.) -0,31
7 Pracovni procesy 3,75 (6.) 4,26 (3.) -0,51

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z pohledu miry souhlasu byla nejlépe hodnocena oblast nadifizeny pracovnik, mira
souhlasu ¢inila 4,29. Zaroven tato oblast skonc¢ila na prvnim misté i z pohledu miry
dalezitosti s hodnotou 4,60. Vyrok ,, Pracovni problém Ize konzultovat s nadrizenym*
mél nejvetsi miru souhlasu ze vSech uvedenych (4,74) a také jej respondenti povazuji
-0,31 bodu. Z toho lze usoudit, Ze zaméstnanci se svymi nadfizenymi maji kladny vztah

a mohou se na n¢ spolehnout.

Oblast image spolecnosti a vztahy na pracovisti respondenti hodnoti pozitivné. Tyto
oblasti skon¢ily totozné na 2. misté z pohledu miry souhlasu a na 4. a 5. misté z pohledu

dileZitosti, nachazi se zde nepatrny rozdil mezi mirami.

vvvvvv

miry souhlasu skoncila az na 4. misté, naopak dle dileZitosti na misté 2, pocetni rozdil

mezi mirami ¢inil -0,37 bodu.

Oblast vzdélavani pro respondenty neni tolik dilezita, dle miry dulezitosti skoncila

az na 6. misté a z pohledu miry souhlasu na 5. s pocetnim rozdilem -0,27 bodu.

Pracovni procesy celkové skoncili na 6. misté zpohledu miry souhlasu, avSak dle
dilezitosti na 3. misté. Respondenti s touto oblasti nejsou spokojeni a je pro né dilezita,

to Ize také vyvodit ze zaporného rozdilu -0,51 bodu.

Nejmensi spokojenost byla zaznamenana v oblasti motivace s hodnotou 2,80.
Respondenti se neciti byt pii své praci fadné motivovani a nepovazuji systém odménovani
za spravedlivé nastaveny, také se domnivaji, ze mzda neodpovidd vykonané praci.
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Zaroven respondenti tuto oblast povazuji za nejméné dulezitou ze vSech oblasti. Byl zde

vSak indikovan nejvétsi pocetni rozdil mezi mirami o vice nez 1 bod, a to -1,24 bodu.

Z doplnuyjicich otdzek z hlediska komunikacnich kandli vySlo najevo, ze 10 %
respondentli neni s Cetnosti porad spokojeno, tito respondenti by si pfali byt vice
informovani. Pravidelné porady se maji potfadat jednou za mésic, presto zhruba 30 %
respondentt uvedlo delsi interval. Mezi dulezité komunikacni kanaly povazuji e-mail a

porady, a poté intranet, newsletter a na poslednim misté skon¢ila nasténka.

Celkem 38 % z dotazovanych uvedlo, Ze by se chtéli vzdélavat v cizich jazycich.
Spolec¢nost v§ak moznost konverzace cizich jazyki umoznuje, Ize z toho usuzovat bud’
nizkou informovanost zaméstnancti nebo na to zaméstnanci nemaji ¢as z divodu vysoké
Casové narocnosti prace. Druha nejéastéjsi odpoveéd’ se vztahovala k rozvoji osobnosti
neboli kurzy soft skills (30 % respondentt), dotazani uvedli mimo soucasnou nabidku
kurzl napft.: fizeni a rozhodovani, vedeni tymu ¢i koucovani. Déle 28 % respondentti by
dale chtélo prohlubovat své pocitacové dovednosti a 13 % by se chtélo vzdélavat

v dopravé a logistice, napt. v modernich trendech logistiky.

V ramci pracovniho prostfedi respondenti kladné hodnotili kancelaiské vybaveni
a velikost pracovniho prostoru. Naopak hife hodnotili informac¢ni a komunikacéni

technologie spole¢nosti.

Vétsina, tj. 89 % respondentd je celkoveé spokojena s praci ve spolecnosti, zbylych 11 %
nikoliv. Nejcast€j$i divod nespokojenosti je nizkd mzda. Ke zvySeni motivace
zaméstnancll v rdmci materidlniho ohodnoceni by pfispélo vice benefiti (piispévek
na dopravu, dovolenou, vstupenky na kulturni akce), vy$$i mzda a odmény. Pracovni
procesy jsou jasné definované, 8 % z dotdzanych by si pralo jej zménit a tim zvysSit
efektivnost, dale by si prali mit vétsi odpovédnost ¢i nastavit realné cile. Z hlediska
komunikace respondentim chybi zpétnd vazba za vykonanou praci a pochvala
od nadtizenych. Také by chtéli zkratit pracovni dobu a mit moznost pracovat home office.
V dusledku koronavirové krize, vétSina zaméstnancti (81 %) od 16. bfezna 2020 pracuje
z domova, takZe pfani zaméstnanct se jiZ splnilo (interni zdroj, 2020). Pro zvySeni
motivace by také piispélo pfijemnéjsi pracovni prostiedi a atmosféra a lepsi softwarové

vybaveni spolecnosti.
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5 ZHODNOCENI ORGANIZACNI KULTURY A
NAVRHOVANA DOPORUCENI

Kapitola se zabyva srovnanim soucasné organiza¢ni kultury s zadouci a nasledné jsou

prezentovany navrhy a doporuceni pro upravu kultury s ohledem na cile organizace.
5.1 Srovnani Zadouci a soucasné kultury

Tabulka ¢. 30 zndzornuje zaveérecné srovnani zadouci organizacni kultury se soucasnym

stavem rozd¢lené dle hlavnich cild organizace.

Tab. ¢. 30: Zéadouci stav vs. soucasny stav

Oblast ZAdouci stav Soucasny stav
Dodrzovéni stanovenych norem. Normy jsou dodrzovany.
Kompletni mformace jsou

Eticky kodex [Posk ani ki letnich infc L
icky x |Poskytovani kompletnich informaci poskytovany.

Zamestnanci nejsou spokojeni

Pravideln¢ informovat zaméstnance. 3y . o
s Cetnosti informovani.

Spole¢nost dostate¢neé nepodporuje

Podpora inovativniho myslent.

inovativnost.
Digitalizace a y i o e,
. Otevienost vici zménam. Spolecnost je oteviena vici zménam.
Inovace
Vzdélavani zamestnanct. Zamestnanci se chtéji vice vzdélavat.

o T Spole¢nost ma provazané
Provazané komunika¢ni kanaly. P P

Orientace na komvumkacn.l karfa.l,ly' OB -
, } , Zamgéstnanci chtéji zménit nékteré
vysledky a |Synergicky nastavené procesy.
roces procesy.
P y A . . Zaméstnanci nejsou dostatecné
Zvyseni motivace zaméstnanctl. .,
motivovani.
Podpora vztahti na pracovisti. Vztahy na pracovisti jsou dobré.
Celkova o, Zamgéstnanci citi podporu od
. Podpora od nadiizenych. o, poep
spokojenost nadfizenych.
Vzd¢lavani zaméstnanc. Zaméstnanci se chtéji vice vzdélavat.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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51.1 Eticky kodex

Z vysledki empirického Setfeni vyplynulo, Zze spolenost dodrzuje nastavené etické
chovani mezi zaméstnanci a zakazniky. Z hlediska komunikace respondenti citi mirné
nedostatky v informovanosti, kdy nejsou zcela spokojeni s ¢etnosti pravidelnych

porad a prali by si byt vice informovani.
5.1.2 Digitalizace a inovace

Spolecnost je oteviend vici zméndm, avSak respondenti vidi drobné rezervy v tom, ze
spole¢nost nepodporuje inovativnost a napaditost, jak by si ptali. Jeden respondent by
uvital vytvoreni kreativniho a inovativni prostiedi, aby byl vétsi prostor pro napady a
inovace od zaméstnancui. Také v ramci digitalizace je podstatné pravidelné vzdélavat své
zaméstnance. Z empirického Setfeni vyplynulo, Ze respondenti nejsou vzdélavani podle
jejich ocekavani. Napiiklad by uvitali dale se vzdélavat v modernich trendech logistiky

¢i prohlubovat své pocitacové dovednosti.
5.1.3 Orientace na vysledky a procesy

Spolecnost je siln€ orientovand na dosahovani stanovenych vysledkii a dodrzovani
procest. Z vysledkd vyplynulo, Ze respondenti ddvaji ptednost e-mailu a poraddm
z komunika¢nich kanali. Respondenti se domnivaji, Ze pracovni procesy nejsou
spravné nastaveny a chtéli by je zefektivnit, umoznit individualizaci pro vyznamné
zakazniky, zménit nastaveni cilti na realné a zavést ovlivnitelna kritéria pro pohyblivou
slozku mzdy. Zaméstnanci se neciti byt v praci motivovani. V oteviené otazce zjist'ujici
podnéty pro vyss$i motivaci zaméstnanc 18 respondentli uvedlo vy$$i mzdu ¢i dalsi
finan¢ni ohodnoceni, dalSich 21 by uvitalo vice benefiti. Mezi dalsi stimuly ke zvySeni
motivace respondenti uvadéli napt. lepsi pracovni prostiedi, zménu pracovni doby ¢i

moznost kariérniho rastu.
5.1.4 Celkova spokojenost

Z setfeni vyplyva, ze 88 respondentu je celkové spokojeno S praci v DHL Freight a
11 neni, mezi hlavni diivod nespokojenosti uvedli nizkou mzdu. Na pracovisti panuje
pratelska atmosféra. Zameéstnanci maji kladny vztah se svym nadiizenym, mohou se
nan¢j spolehnout pii feSeni pracovniho problému a nadfizeny je vzdy vyslechne.
Respondenti vSak uvadeli, Ze jim neni poskytovana dostateéna zpétna vazba a

pochvaly od nadfizenych, také nejsou zcela spokojeni s podporou od senior
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managementu. Spolecnost umoziuje svym zaméstnanctim absolvovat vzdélavaci kurzy
nad rdmec, nicmén¢ nékteii respondenti uvadéli, ze by se dale chtéli vzdélavat v cizich
jazycich a soft skills. Tyto kurzy jsou jiz zamé&stnanciim nabizeny, ale je mozné, Ze jim

na n¢ nezbyva ¢as nebo jim nevyhovuje misto Skoleni.

Koronavirova krize ma jisty dopad i na organiza¢ni kulturu. Vétsina zaméstnanct (81 %)
od 16. brezna 2020 pracuje z domova. To muze ptinaset vyhody i nevyhody z hlediska
komunikace. Zaméstnanci jsou pravidelné informovani o novinkdch a zmeénach
souvisejici s ndkazou COVID-19 prostfednictvim e-mailu, napiiklad jaka jsou zdrZzeni
na hranicich ¢i jaké zahrani¢ni sklady jsou uzaviené. Také Castéji probihd komunikace a
hovory pies firemni Skype. Kazdy den jsou vedeny telekonference v ramci projektt a
odd¢leni. Diky zpisobu prace home office mohou odpadat konflikty se zaméstnanci, ale
zarovein mohou vznikat pfipadna nedorozuméni v disledku chybéjiciho osobniho
kontaktu. N¢které pracovni procesy se vice zdigitalizovaly, napf. piijem faktur a jejich
schvalovaci proces. Spolecnost klade vétsi diraz na ochranu a zneuziti dat, proto byli
zaméstnanci v pribéhu dubna 2020 proskoleni v dané problematice. Také byla nastavena

preventivni Opatieni k ochrané zdravi a bezpecnosti zaméstnancti (interni zdroj, 2020).

Na zaklad¢ porovnani souc¢asného a zddouciho stavu organizacni kultury, byly zjiStény

rozdily, které budou zakladem pro doporuceni Kk Gipravé organizacni kultury.
5.2 Doporudéeni pro organiza¢ni kulturu

Mezi oblasti, pro které jsou vytvoieny doporuceni k uprave organizacni kultury, patii:

- komunikace,

- senior management,
- pracovni procesy,

- vzdé¢lavani,

- motivace.

5.2.1 Komunikace

Kazdé oddéleni by podle interni smérnice mélo poradat mésicni porady. Z vysledka bylo
vSak zjiSténo, ze tomu tak vzdy neni. Respondenti si pfeji byt vice informovani. Navrhem
je zavedeni tydennich a mési¢nich porad. Tydenni porady budou probihat v ramci tymi

na provozni Grovni, kdy si projdou prubéh tydne a domluvi se, na co se musi zaméfit
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pro plynuly prib¢h prace, poptipade€ s ¢im potiebuji pomoci a v ¢em vidi problémy, také
se mohou nastavit jednotlivé ukoly pro dany den/tyden. Na zavér porady bude diskuse,
kde bude prostor pro zpétnou vazbu. Mé&sicni porady budou vedeny v ramci oddéleni,
kterého se budou ucastnit také vedouci tymu, ktefi informace predaji svym podiizenym.
Nejprve bude v§em zaméstnancum rozeslan e-mail s agendou a s konkrétnim terminem
konani zhruba 1-2 dny pfedem, budou probrany novinky a hlavni zmény na projektech,
dale personalni zmény ¢i dosazené mésicni vysledky. Souhrnny piehled ndvrhu se
nachazi v tabulce €. 31. Nakladova naro¢nost navrh bude nulova, protoze porady budou

konany v ramci pracovni ndpln¢ ucastnika.

Tab. ¢. 31: Tydenni a mésicni porady

Navrh Tydenni porada Mésicni porada
Doba trvani 15-30 min 30-60 min
Odpovédna osoba Vedouci tymu Manazer odd¢€leni

Zhodnoceni predchoziho tydne. Novinky a zmény na projektech.
Utel Nastaveni ukold pro dany tyden. Zhodnoceni mésicnich vysledk.
Dotazy a naméty od zaméstnancli. | Dotazy a naméty od zaméstnanci.

v v, . . ) . . | Pravidelna informovanost o chodu
Ocekavané prinosy |Zvyseni informovanosti zaméstnancu.

spolecnosti.
Rizika Interval porad nebude dodrzovan. | Interval porad nebude dodrzovan.
Porady budou neti¢inné. Poskytovani neuphnych informaci.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Nekolik respondentit (9 %) uvedlo, Ze se jim nedostava dostatecna zpétna vazba a
pochvaly. Pro plynuly pribéh pracovni ¢innosti je podstatné, aby byla zaméstnancim
poskytovana konstruktivni zpétnd vazba a veédéli tak, Ze svoji praci délaji spravné.
Navrhem je, aby se nadfizeni pracovnici zucastnili pravidelnych kurza (1x za rok)
vV poskytovani zpétné vazby a asertivnich dovednostech. Kazdy tyden nadfizeni
vytvoii shrnuti, co se komu v ramci jednotlivych tymu povedlo a pochvali je za to.
Pochvala totiz vlibec nic nestoji, a pfitom zaméstnance potési. Shrnuti navrhu se nachazi
Vv tabulce ¢. 32. Kalkulace nakladi je vypocitana pro 90 vedoucich bez DPH (interni zdroj,
2020).
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Tab. &. 32: Skoleni nadiizenych

Navrh

Skoleni nadiizenych - asertivita

Doba trvani

4 hodiny

Termin L. kvartal 2021
Odpovédna osoba Personalni odd€leni
Naklady 140 000 K¢/rok

Ocekavané prinosy

Zvyseni spokojenosti zamestnancu.
Zlepseni komunikacnich dovednosti.

Rizika

Skoleni nebude pifnosné.

Nadfizeni nebudou dodrzovat postupy.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Pro zvySeni informovanosti zaméstnanci je dalSim navrhem aktualizovani domovské

zamykaci obrazovky na vSech pracovnich poditacich. Na zamykaci obrazovce by se

mohly objevovat kazdy mésic nové aktuality ve spolecnosti, vysledky navrht z aplikace

Your Idea (viz kapitola 5.2.3 Pracovni procesy) ¢i soutézni otazky (viz kapitola 5.2.5.

Motivace). Zaméstnanci tak budou mit informace pfimo na ocich a nevyhnou se jim.

Jednotlivé navrhy bude vytvéaret zaméstnanec personalniho oddéleni ve spolupraci s IT

oddélenim. Pfehled navrhu je zobrazen v tabulce €. 33. Finan¢ni naro¢nost navrhu bude

nulova, jelikoz tvorba a implementace bude provedena v ramci pracovni naplng.

Tab. €. 33: Zamykaci obrazovka

Navrh Zamykaci obrazovka
Termin Kazdy meésic
Odpovédna osoba Personalni odd¢€leni

Ocekavané prinosy

Zvyseni informovanosti zamestnanc.
Ptehled o aktudlnim déni.

Rizika

Odpoveédna osoba nebude
aktualizovat navrhy.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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5.2.2 Senior management

Z vysledkti bylo zjiSténo, ze respondenti neciti dostatecnou podporu od senior
managementu. Je proto vhodné, aby senior management napiiklad jednou za ¢tvrt roku
navstivil jednotlivé pobocky, setkal se se svymi zaméstnanci, prodiskutoval sou¢asnou
situaci a zjistil ptipadné obtize. Navrh pro dalsi Setfeni je zjistit od zaméstnanci,
ve kterych konkrétnich oblastech neciti podporu od senior managementu, tak aby na tom
mohli vice pracovat. Pro rok 2020 bylo naplanovano uskute¢néni Roadshows senior
managementem po jednotlivych pracovistich k vysvétleni nové Strategie 2025, to

je zatim pozastaveno z divodu nakazy COVID-19 (interni zdroj, 2020).

Dal8im navrhem je pfidani osobnich rozhovoru se zaméstnanci senior managementu
do mési¢niho newsletteru pod rubriku ,,Nasi lidé.“ Zaméstnanci by se tak mohli dozvédét
néco z profesniho Zivota a ziskat tak vétsi povédomi o vedeni spolecnosti. Kazdy mésic
by byl vytvoten rozhovor vzdy s jednim pracovnikem senior managementu. Newsletter
je vSem zaméstnancim zasilan prostifednictvim e-mailu. Pichled navrhu se nachazi
v tabulce ¢. 34. Naklady na tento navrh budou nulové, protoze tvorba je zahrnuta

V pracovni naplni persondlniho oddéleni.

Tab. ¢. 34: Rozhovor se senior managementem

Navrh Rozhovor se senior mangementem
Doba trvani 20 minut

Termin Kazdy mésic
Odpovédna osoba Personalni odd¢leni

Zvysit povédomi o senior mangementu.
Vytvoteni kladného vztahu k vedeni.
Zamgstnance to nebude zajimat.
Zamgstnanci nebudou Cist newsletter.

Ocekavané prinosy

Rizika

Zdroj: viastni zpracovani, 2020
5.2.3 Pracovni procesy

Z empirického Setfeni bylo zjiSténo, Ze respondenti nejsou spokojeni s nastavenymi
pracovnimi procesy, a tak je vhodné udélat revizi pracovnich procesi a zjistit mezery

diky jejichz eliminaci budou vice efektivni a zaméstnancim usnadni pracovni ¢innost,
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protoze ¢im Iépe se zaméestnanctim pracuje, tim vice budou ve spole¢nosti spokojeni. Dale
vytvofit prostor pro drobné Upravy procesu pro vyznamné zakazniky, to muze vést
ke zvySeni zakaznické loajality. Naklady pro revizi pracovnich procesu budou nulové,

protoze revize bude provedena v ramci pracovni ¢innosti manazeru.

Jednim z hlavnich cild spole¢nosti jsou digitalizace a inovace. Ve spolecnosti DHL
Freight existuje aplikace Your ldea, do které mize kazdy zaméstnanec vlozit napady. Ty
jsou poté vyhodnocovany na c¢tvrtletni bazi. Navrhem je zvySit informovanost
zaméstnancu 0 aplikaci. Pokud bude napad ¢i inovace implementovana nebo bude
dosazena finan¢ni uspora, zaméstnanci ziskaji finan¢ni ohodnoceni prostiednictvim bodu
do Cafeterie dle pfinosu pro spole¢nost. Aplikace bude propagovana jednou za ¢tvrt roku
V internim newsletteru, kde budou uvedeny uspésné implementované navrhy a jejich
finanéni ohodnoceni. Finanéni naro¢nost navrhu bude nulova, protoze propagace aplikace
bude provedena v ramci pracovni ¢innosti personalniho oddéleni. Oba navrhy se nachazi

V tabulce &. 35.

Tab. ¢. 35: Pracovni procesy/Your Idea

Navrh Revize pracovnich procest ZvySeni povédomi o Your Idea

Doba trvani 2-3 mésice 1 rok

Termin I. kvartal 2021 Leden 2021

Odpovédna osoba Manazer odd€leni Personalni odd€leni

e Sy Optnnahzavcevpra}cczvmclt procesl. Z'vysem wkongosh, rvmtlvacc:: a
Usetieni naklad. informovanosti zaméstnancil.

Revize nebude provedena disledné. | Zaméstnanci se nebudou chtit zapojovat.

Rizika 9 .
Casova naroc¢nost revize. Vymysleni zbytec¢nych napadi.

Zdroj: viastni zpracovani, 2020
5.2.4 Vzdélavani

Spolecnost jiz nabizi Sirokou Skalu vzdélavacich kurzi, potadanych v Ostraveé, Olomouci,
Praze a nékdy 1 v Plzni. Zaméstnanci tak pii své pracovni vytizenosti nemusi mit dostatek
¢asu na absolvovani danych skoleni nebo nechtéji dojizdét naptiklad do Prahy. DPDHL
nyni nabizi online kurzy prostfednictvim aplikace My Talent World, ve které jsou
povinné i volné dostupné e-learningové kurzy. Jednotlivé zemé vSak nemohou meénit ¢i

tvofit své vlastni e-learningové kurzy (interni zdroj, 2020). Navrhem je najmout externi
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spolecnost, ktera vytvoii online Kurzy, na néz se mohou zaméstnanci pfipojit ze svého
pracovniho mista. Zaméstnancim by byl zaslan email s online dotaznikem, kde by uvedli,
jaka konkrétni §koleni by chtéli absolvovat a jejich o¢ekavanou naplii. Skoleni by byla
upravena ¢i doplnéna na zéklad¢ pozadavkl od zaméstnancu externi spole¢nosti. DHL
Freight by vypsala vybérové fizeni pro poskytnuti online kurzii na miru. Kalkulované
naklady (viz tabulka ¢. 36) jsou stanoveny pro 400 zaméstnancti bez DPH na zakladé
ceniku od spolecnosti LMC, s.r.o. Tato spoletnost nabizi ro¢ni licenci, diky niz
zaméstnanec ziskd neomezeny pfistup k vice nez 240 videokurziim a dopliikovym

materialim (Seduo, 2020).

Dalsim navrhem je rozsifit vzdélavaci kurzy o blok logistika a doprava. Kurz by byl
tvofen z podnéti od zaméstnancii, napiiklad by zahrnoval novinky v logistice, specialni
pfepravy ¢i celni zélezitosti. Na tvorbé kurzu by se podileli manazefi a vedouci, kteti se
problematikou zabyvaji. Kurz by $kolil dobrovolnik z fad zaméstnanct (internich zdrojt),
ktery dané problematice rozumi. S vybranym zaméstnancem by byla uzaviena dohoda o
provedeni prace a za jeden Skolici den by ziskal 5000 K¢. Piehled navrhu v oblasti

vzdélavani se nachazi v tabulce ¢&. 36.

Tab. €. 36: Optimalizace vzdelavani

Navrh Online kurzy Blok - doprava a logistika
Doba trvani 1 rok 2 mesice

Termin L. kvartal 2021 L. kvartal 2021
Odpovédna osoba Personalni oddéleni Manazer oddéleni
Naklady 419 000 K¢&/rok 60 000 K¢&/rok

Zvyseni Cetnosti absolvovanych skoleni. | ZlepSeni vzdélani zaméstnanct.
Efektivnjsi vzdélavani zaméstnancll. | Zefektivnéni pracovnich procest.
Kurz nebude tak efektivni jako od
specialisty.
Neaktudlnost problematiky.

Ocekavané prinosy

Online Skoleni nemusi byt t¢inné tak

Rizika jako osobni kontakt.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

5.2.5 Motivace

Pro podporu zvySeni motivace zaméstnancii je vhodné usporadat soutéze se zajimavou
vyhrou. Kazdé dva mésice bude v internim newsletteru uvedena soutézni otazka. Soutézni
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otazky budou rozdéleny na dva typy — oteviené a uzaviené. T¢Z8i otazky s otevienymi
odpovéd'mi budou ocenéni voucherem Vv podob¢ listkii do kina ¢i wellness a leh¢i
uzaviené otazky, které 1ze snadno dohledat budou ocenény darkovymi predméty, jako
napi. USB flash disk, poznamkovy blok, destnik, batoh atd. Typy otazek se budou kazdé
dva meésice stiidat a v internim newsletteru budou sd€leny informace o odménach
pro vitéze. Zaméstnanci budou moci své odpovédi zasilat pfes e-mail personalnimu
oddé€leni v pribéhu 2 tydna. Pracovnik personalniho oddé€leni po ukonceni soutéze
vyhodnoti vzdy 3 zaméstnance, ktefi ziskaji cenu. Mozné soutézni otazky jsou uvedeny

V tabulce &. 37.

Tab. €. 37: Soutézni otazky

l. typ 1. typ
Kdy a kde byla spolec¢nost DHL zalozena?

Kolik si myslite, Ze je aktualné zaméstnanct [0 1979, Los Angeles

v DHL Freight k DD.MM.2020? 0 1969, San Francisco
0 1959, San Diego
Co znamena zkratka DHL?
Kolik nakladnich aut spole¢nost DHL 0 Dalsey, Hillblom, Lynn
Freight vlastni? 0 Deutsche Hauszustellung Langsam

0 Deutsch Holding Logistics

Jaké jsou zakladni rozméry euro palety?
Jaky je vékovy primér zaméstnancti v DHL |0 800x1200x144 cm

Freight Kk MM.DD.2020? 0 600x1000x144 cm

0 900x1300x144 cm

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Dalsim navrhem jsou spolecenské snidané, které se budou konat nepravidelné formou
bufetu. Snidané budou probihat pti riznych pfilezitostech, napt. pfichod nového
zaméstnance, odchod na matetskou dovolenou, odchod do diichodu, uspéchy oddéleni,
skv¢lé finan¢ni vysledky aj. Tento zdravy benefit mtize posilit nejen motivaci, ale i zlepsit
komunikaci na pracovisti a posilit vztahy mezi zaméstnanci. Spole¢nost by vyhradila ¢ast
prostfedkd pro nakup ovoce, zeleniny, zdravych sendvic¢u a baget. Kalkulace naklada
pro tento navrh je stanovena pro 700 zaméstnanci. Piehledy obou navrhi jsou zobrazeny

V tabulce ¢. 38.
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Tab. ¢. 38: SoutéZ/snidané

Navrh Soutéz Snidané

Doba trvani 2 tydny 30-60 minut

Termin Kazdé 2 mesice Nepravideln€ - cca 1 x za ¢tvrt roku

Odpovédna osoba Personalni oddéleni Manazer oddéleni

Naklady max. 20 000 K¢/rok 84 000 K¢/rok
Zvyseni motivace zaméstnancu. Zvyseni motivace zaméstnancil.

Ocekavané prinosy | ZvySeni angazovanosti zaméstnanctl. Podpora vztahti na pracovisti.
Zvyseni propagace newsletteru. Zlepseni komunikace.

.. Zamgestnanci se nezicastni, . . e
Rizika . . ., Zamgstnanci se nezicastni.
Zaméstnanci nebudou Cist newsletter.

Zdroj: viastni zpracovani, 2020
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Tématem diplomové prace byla role organizacni kultury a jeji vliv na rozvoj spole¢nosti
DHL Freight CZ s.r.o. Spoleénost v Ceské republice piisobi vice neZ 20 let a zabyva se
zejména evropskou pozemni dopravou. Cilem prace bylo zanalyzovat a zhodnotit
organizacni kulturu ve zvolené organizaci a navrhnout doporuceni pro tpravu organizacni
kultury s dirazem na cile organizace. Cile bylo dosazeno na zaklad¢ studia odborné
literatury, analyzy internich materiali a webovych stranek  spolecnosti,
polostrukturovanych rozhovori svedoucimi a vedouci personalniho oddéleni,

pozorovani a empirického Setfeni S vyuzitim online dotazniku.

Diplomova prace byla rozdélena do 5 kapitol. Prvni kapitola se vénovala literarni reSersi,
kde byl vysvétlen vyznam organizaéni kultury, jeji prvky, zdroje, funkce a postup zmény
kultury. Druhd kapitola se zabyvala zakladni charakteristikou spole¢nosti, historii,
pfedmétem podnikani, strategii a hlavnimi cili, interni a externi analyzou a néasledné cile
spolecnosti byly implementovany do Balanced Scorecard. Nasledujici tieti kapitola
zahrnovala definici Zadouci organizacni kultury a oblasti podporujici definovanou kulturu
s ohledem na strategii a hlavni cile spole¢nosti. Ctvrta kapitola byla zaméfena na analyzu
stavajici organizacni kultury, také zde byly vyhodnoceny vysledky empirického Setieni.
Jak vyplynulo zvysledkti Setfeni, respondenti nejlépe hodnoti oblast nadtizeny
pracovnik, image spolecnosti a vztahy na pracovisti, naopak nejmensi spokojenost byla
zaznamenana Vv oblasti motivace. Také vidi jisté rezervy v nastavenych pracovnich
procesech, komunikaci a chtéli by se vice vzdélavat. Posledni pata kapitola obsahovala
srovnani stavajiciho a zadouciho stavu organiza¢ni kultury a navrzend doporuceni

pro zménu kultury s dirazem na cile spole¢nosti.

Celkové vysledky Setfeni lze povazovat za velmi dobré, vétSina respondenti (89 %)
je celkové spokojena se SV0ji praci ve spolecnosti. Obsahem navrzenych doporuceni byly:
poradani pravidelnych tydennich a mé&si¢nich porad, Skoleni nadfizenych v poskytovani
zpétné vazby a pochval, pravidelné navstévy zaméstnanci od Senior managementu a
ptidani rozhovord s vedenim spole¢nosti do interniho newsletteru, vytvoreni navrhi
pro domovské zamykaci obrazovky pracovnich pocitaci, revize pracovnich procesu a
zvyseni povédomi o aplikaci Your Idea, do které zaméstnanci mohou vkladat své napady
a inovace, dale vytvoreni online kurza dle pozadavka zaméstnanci a nového bloku

vzdé¢lavani — doprava a logistika, zavedeni soutézi o zajimavé ceny a potradani snidani.
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Vsechny uvedené navrhy byly obsahové popsany a byla uvedena ¢asova a nakladova
narocnost, terminy splnéni, o¢ekavané piinosy a rizika. Doporuc¢eni mohou pomoci
ke zlepSeni komunikace, vztahti na pracovisti, zefektivnéni pracovnich procesi, zvyseni

motivace zamé&stnancu a tim i zvySeni celkové spokojenosti ve spole¢nosti.

Nouzovy stav zptisobeny virem COVID-19 ma dopad na kulturu a fungovani spole¢nosti.
Vzhledem natizeni vlady CR k omezeni osobniho kontaktu bylo vem zaméstnanciim,
pokud to umoziuje pracovni naplii, umoznéno pracovat z domova. Také spole¢nost jiz
eviduje nizs§i zakazky v urCitych oblastech dopravy. Koronavirovd krize mize
Vv budoucnu vést k vétsi digitalizaci a tim 1 k zefektivnéni procest. Jak velky dopad

skutecné bude mit se pozna az s odstupem casu.

Vysledky diplomové prace byly piedlozeny vedouci personalniho oddéleni véetné navrhu
dotazniku. Pro budouci monitoring organizacni kultury je mozné tento dotaznik pouzit a
jeho vysledky mohou byt kazdy rok evidovany a komparovany. Tak by se mohl zhodnotit
stav a vyvoj organizaéni kultury spole¢nosti DHL Freight CZ s.r.0.
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5S

ADR

AETR

atd.
BPM
BOZP
CFM
CFS
CNB

CR

DMAIC

DPC
DPDHL
DPP
EAT
EBIT
EFE
EOS
FIFR
HDP

HR

Sort, Set in Order, Shine, Standardize, Sustain — tfidéni, nastaveni potradku,

udrZeni Cistoty, standardizace, zachovani ndvyku

Accord Dangereuses Route — evropskd dohoda o mezinarodni silni¢ni

pieprave nebezpecnych véci

Accord Européen sir les Transports Routiers — evropska dohoda o praci
fidi¢u vozidel v mezinarodni silni¢ni dopravé

a tak dale

Business Process Management — procesni fizeni

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Certificated Freight Manager — certifikovany Freight manazer

Certificated Freight Specialist certifikovany Freight specialista

Ceska narodni banka

Ceska republika

Define, Measure, Analyze, Improve, Control — definovat, méfit, analyzovat,

zlepsit, kontrolovat

Dohoda o pracovni ¢innosti

Deutsche Post DHL

Dohoda o provedeni prace

Earnings after Tax — ¢isty zisk

Earnings before Interest and Taxes — zisk pfed zdanénim a tiroky
External Factor Evaluation — hodnoceni externich faktort

Employee Opinion Survey — prizkum nazorti zaméstnancti

Freight Internal Financial Rules — finan¢ni pfedpisy pro DHL Freight
Hruby domaéci produkt

Human resources — lidské zdroje
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Seznam pouzitych zkratek

ICT
IFE
MS
MZ
napr.
OSN
ROA
ROE
ROS
SDGs
THP
tj.
TMS
tzn.

tzv.

Informacni a komunikacéni technologie

Internal Factor Evaluation — hodnoceni internich faktort
Ministerstvo spravedlInosti

Ministerstvo zdravotnictvi

napfiiklad

Organizace spojenych narodi

Return on Assets — rentabilita aktiv

Return on Equity — rentabilita vlastniho kapitalu

Return on Sales — rentabilita trzeb

Sustainable Development Goals — cile udrzitelného rozvoje
technickohospodatsky pracovnik

to je

Transport Management System — systém pro fizeni dopravy
to znamena

takzvany
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Priloha A: Polostrukturovany rozhovor s personalni a vedoucimi

Cilem rozhovoru bylo zjistit doplnujici tidaje pro analyzu organizaéni kultury spole¢nosti

DHL Freight. Rozhovor probihal s vedouci personalniho odd¢leni 17. 2. 2020.
Struktura

- Udaje o zaméstnancich
o dle pohlavi,
o dle pozice,
o dle délky pracovniho poméru.
- Pracovni prostredi
o open space,
o kancelare,
o sklady.
- Pracovni doba
- Cile personalniho managementu
- Komunikace
o online komunikace,
o porady.
- Mira fluktuace
- Kariérni rtst
Cilem rozhovori bylo zanalyzovat organiza¢ni kulturu s vedoucimi spole¢nosti mezi

18. 2. — 20. 2. 2020. Otazky byly tvofeny na zaklad¢ struktury uvedené nize.

Struktura

Artefakty
o Terminologie, pracovni prostfedi, rutiny chovani, ritudly, komunikace,
pracovni procesy.
- Hodnoty
- Normy chovani
- Zakladni ptesvédceni
- Vztahy na pracovisti a spoluprace
- Rozhodovani v organizaci

- Styl fizeni



Priloha B: Dotaznik organiza¢ni kultury DHL Freight

Vazené kolegyne, vazeni kolegové, jsem studentka Zapadoceské univerzity v Plzni, chtéla bych
vas pozadat o vyplnéni dotazniku kultury spolecnosti DHL Freight CZ s.r.o. Dotaznik je zcela
anonymni.

Lydie Nova
LLP Referent

Prectéte si nasledujici vyroky v prvni Casti (A) vzdy zhodnotte, jak s témito vyroky souhlasite
ve spole¢nosti DHL Freight. Oznacte na Skale 1 (zcela nesouhlasim) az 5 (zcela souhlasim).

Opét si prectéte postupné vsechny vyroky a v druhé ¢asti (B) zhodnot'te, jak jsou pro Vas dilezité.
Oznacte na Skale 1 (nejméné dilezité) az 5 (nejvice duleZité).

Cast A Cast B
Mira souhlasu Hodnoceni dilezitosti
¢. Vyroky
2 1 3|4 1 (2|3 |45
1. | Spolec¢nost ma dobrou povést.
5 Uspéch spolegnosti je dilleity pro
" | zamé&stnance.
3 Zamestnanci jsou hrdi, Ze pracuji
" | pro DHL Freight.
4 Ve spole¢nosti je dostate¢ny
" | pfistup k informacim.
5 Zamestnanci jsou pravidelng
" | informovani o déni ve spole¢nosti.
6 Na pracovisti panuje pratelska
" | atmosféra.
7 Ptipadné konflikty jsou vzdy
vyfeSeny.
3 Je obvyklé, ze se zaméstnanci
" | stykaji i po pracovni dobg.
9. | Mzda odpovida vykonané praci.
10 Systém odménovani je spravedlive
" | hastaven.
11 Zaméstnanci se pii praci citi byt
motivovani.
12 Zaméstnanci jsou dostatecné
" | vzdélavani.
13 Spole¢nost umoziiuje absolvovat
" | vzdélavaci kurzy nad ramec.
14 Zaméstnanci maji moznost
" | kariérniho postupu.
15 Pracovni problém lze konzultovat
" | s nadfizenym.
16. Nadtizeny vzdy vyslechne své
zaméstnance.
17 Nadtizeny umi své zaméestnance
" | pochvalit.




18 Zamestnanci citi podporu od vedeni
" | spole€nosti (senior management).

Spole¢nost dodrzuje etické
19. .
chovani.

20 Pracovni procesy jsou spravné
" | nastaveny.

Zaméstnanci v&di, jak délat svoji
21| . o
praci pro dosazeni vysledki.

29 Spole¢nost podporuje inovativnost
" | a napaditost.

Doplitujici otazky:

Komunikace

23. Jak casto Vase odd¢leni potada porady?

24. Jste s Cetnosti spokojen/a?

o Ano
o Ne

25. Pokud ne, pro¢?

26. Serad’te komunikacni kanaly od 1. po 5. podle toho, jak jsou pro Vas dilezité (1 nejméné
dilezité, 5 nejvice dilezité).

Intranet

E-mail

Porada

Newsletter

Nasténka

Vzdélavani

27.V jakych dalsich oblastech byste se chtél/a vzdélavat? Uved'te:




Pracovni prosti‘edi

28. Uved’te, jak hodnotite pracovni prostiedi na Skale od 1 do 5 (1 nejhorsi, 5 nejlepsi).

1 2 3 4

Kancelafské vybaveni

Informacni a komunika¢ni technologie (ICT)

Usporadani kancelati

Velikost pracovniho prostoru

Cistota

Celkova spokojenost

29. Jste celkove spokojen/a se svou praci ve spole¢nosti?

o Ano
o Ne

30. Pokud ne, proc?

31. Co by pftispélo ke zvySeni Vasi motivace mimo mzdy?

Demografické otazky:

32. Zadejte Vase pohlavi.

o Muz
o Zena

33. Zadejte Vas vék.

o méné nez 30 let
o 30-50 let
o vice nez 50 let

34. Zadejte Vasi pracovni pozici.
THP (technickohospodarsky pracovnik)
Vedouci pracovnik
Manazer
o Brigadnik
35. Jak dlouho jste zaméstnan/a v DHL Freight?

O O O

o ménénez 1 rok
o 1-5Ilet
o vicenez5 let

Dekuji za vyplnéni a pfeji mnoho tuspéchil v praci.



Abstrakt

ABSTRAKT

Nova, L. (2020). Role organizacni kultury a jeji vliv na rozvoj organizace (Diplomova

prace). Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka.

Klic¢ova slova: organizacni kultura, cile organizace, zaméstnanci, zddouci organizacni

kultura

Organizacni kultura je popularni v podnikatelské i ve védecké sféte. Spole¢nost DHL
Freight CZ s.r.o. se timto tématem také zabyva. Tématem diplomové prace je role
organiza¢ni kultury a jeji vliv na rozvoj spole¢nosti DHL Freight CZ s.r.o. Cilem prace
je zanalyzovat a zhodnotit organiza¢ni kulturu ve zvolené organizaci a navrhnout
doporuceni pro upravu kultury s diirazem na cile organizace. Prace obsahuje 5 kapitol.
Prvni kapitola se zabyva literarni reSersi, kde jsou vymezeny prvky, typy, zdroje ¢i funkce
organiza¢ni kultury. Dalsi kapitola zahrnuje zakladni charakteristiku organizace, analyzu
interniho a externiho prostiedi a je zde uvedena strategie a hlavni cile organizace. Déle je
vymezen zadouci stav organizacni kultury a oblasti podporujici kulturu organizace.
Nasledujici kapitola je vénovana analyze soucasného stavu kultury v DHL Freight CZ
s.r.o. a jsou zde prezentovany vysledky empirického Setieni. V zavérec¢né kapitole je
stéZejni Cast prace — srovnani zadouciho a soucasného stavu organizacni kultury a jeho
zhodnoceni. Na zdklad€ vysledkii komparace jsou navrZzena doporuceni pro zmeénu

kultury zvolené organizace.



Abstract

ABSTRACT

Nova, L. (2020). Role of organizational culture and its influence on development of the
organization (Master's Thesis). University of West Bohemia in Pilsen, Faculty of

Economics.

Keywords: organizational culture, goals of organization, employees, required

organizational culture

Organizational culture is popular in business and science. The company DHL Freight CZ
s.r.0. deals with this subject as well. The subject of the master's thesis is a role of
organizational culture and its influence on DHL Freight CZ s.r.o. development. The aim
of the thesis is to analyse and evaluate organizational culture at the selected organization
and suggest recommendations for the cultural modification with emphasis on the
organizational goals. This study contains 5 chapters. The first chapter deals with a
literature research, there are defined elements, types, sources and functions of
organizational culture. Next chapter is devoted the characteristics of the organization,
internal and external analysis and the chapter also contains the strategy and DHL Freight
CZ s.r.0. main goals. In this study, there are defined the required organizational culture
and areas which support the culture. The following chapter is devoted to the analysis of
the current organizational culture and the results of an empirical survey are presented.
The crucial part of the thesis is a comparison of the required and current organizational
culture and its evaluation. Based on the results of comparison, the recommendations for

modification of the culture of the selected organization are suggested.



